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ABSTRAK

SANTI RANDE. Fakfor-faktor yang Memengaruhi Pengembangan Karir
Pegawali di Kanlor Sekrelarial Daerah Kota Samarinda (dibimbing oleh H.
Sulaiman Asang, Muhammad Rusdi, dan H. Baharuddin).

Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh faktor-faktor
perencanaan karir individu yang terdiri atas penilaian diri, pemetaan karir,
ientifikasi usaha mencapai tujuan karir, dan pengembangan diri terhadap
pengembangan karr pegawai; pengaruh faktor-faktor perencanaan karir
organisasional yang terdiri atas penilaian kerja, pendidikan terkait karir,
infformasi karir, dan konseling karr terhadap pengembangan karr
pegawal; dan faktor-faktor yang dominan memengaruhi pengembangan
karir pegawai.

Pendekatan penelitian yang digunakan, yaitu pendekatan kuantitatif
dengan format eksplanasi yang dilakukan melafui survei. Penelitian
dilakukan di Kantor Sekretariat Dasrah Kota Samannda. Populasi
penelitian, yaitu pegawai Kantor Sekretariat Daerah Kota Samarinda.
Teknik penyampelannya, yaitu proporsional.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor-faktor utama yang
memengaruhi pengembangan karir pegawai di Kantor Sekretariat Daerah
Kota Samarinda, yaitu perencanaan karr organisasional, khususnya
penilaian karir dan konseling karir. Sementara faktor yang memengaruhi
dari segi perencanaan karir individual, yaitu faktor pemetaan karir. Ketiga
faktor yang berpengaruh trersebut memiliki pengaruh sebesar 58,7%
terhadap meningkatnya pengembangan karir pegawai. Secara signifikan,
meningkatnya konseling karr sebesar satu satuan akan meningkatkan
pengembangan karir pegawai sebesar 0,436 satuan dengan asumsi fakior
lain tetapfkonstan. Begitu juga dengan peningkatan penilaian kinega
sebesar satu satuan dapat meningkatkan pengembangan karir pegawai
sebesar 0,313 satuan dengan asumsi faktor lain tetapfkonstan, dan
peningkatan pemetaan karr sebesar satu satuan dapat mmingkatkan
pengembangan karir pegawal sebesar 0,226 satuan dengan asumsi faktor
lain tetap/konstan. Faktor-faktor konseling karir, penilaian kinerga, dan
pemetaan karir berpengaruh terhadap pengembangan karir pegawal, balk
secara parsial maupun secara simultan.

Kata kuncl: pengembangan karir pegawal, perencanaan karir
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ABSTRACT

SANT!I RANDE. The Factors Affecting the Development of the Employees
Careers in Local Secretarial Office in Samarinda Cily (supervised by Sulaiman
A=ang, Muhammad Rusdi, and M. Baharuddin;,

This research aimed (1) to investigate the effects of the factors of the
individual carear planning (which comprised the sell assessment, career
mapping, identification of the effort to achieve the career largets, and self
development) on the employees' career development, (2) lo investigate the
effects of the factors of the organizational career planning (which comprised the
performance assessment, education related to careers. career information, and
career counseling) on the career development of the employees; and (3} to
identify which factor dominantly affected the career development of the
employees.

The research was conducted in the Local Secretarial of Samannda City.
The research population were the employees of the Local Secretanat Office of
Samarinda City, and the samples were chosen using the Proportional Sampling
Technigue. The research type used the quantitative approach with the explanation
format which was carried out through a survey.

The research results revealed that the main factors from the organizational
career planning, which affected the development of the employees’ careers in the
Local Secretariat Office of Samarinda City, were the career counseling factor and
the performance assessment factor, while from the individual career planning
factors, the factor affecting the career development was the career mapping
factor. These three factors — the career counseling factor, the performance
assessment, and the career mapping — had the effects of 58.7% on the increase
of the employees’ career development. The increase of the career counseling of
one unit would increase the development of the employees' careers by 0436
units, assuming that other factors remained constant. Similarly, the increase of the
performance assessment of one unit would increase the employees' career
development by 0.313 units, assuming that other faclors remained constlanl. Also,
the increase of the career mapping of one unit would increase the the employees’
career development by 0.226 units, assuming that other factors remained
constant. Thus partially, the career counseling faclor, the performance
assessment facter, and the career mapping had effects on the employees’ career
development both respectively and simultaneously.

Keywords: employees’ career developrent, career planning,
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Globalisasi telah mendorong terciptanya tata hubungan masyarakat
baru, struktur dan sistem ekonomi baru, bahkan persepsi budaya baru
dalam kehidupan masyarakat, yang tidak mungkin diimbangi atau
dihentikan secara efektif oleh lembaga pemerintah manapun juga.

Pada tataran lokal, nasional, regional maupun global saat ini, terjadi
suatu dinamika dan perubshan yang sangat cepat dan kompleks dalam
segala aspek, baik ekonomi, sosial budaya, politik, teknologi, bahkan
pertahanan dan keamanan. Perkembangan yang begitu cepat seringkali
menimbulkan kondisi ketidakpastian masa depan yang mengandung
resiko kegagalan dalam berbagai hal, sehingga periu diantisipasi secara
tepat melalui proses perencanaan yang matang untuk memperkecil resiko
yang akan dihadapi,

Perkembangan lingkungan stratejik nasional, regional dan global
yang kompleks dan dinamis tersebut menuntut Indonesia untuk merubah
paradigma pemerintahan dalam rangka mengoptimalkan layanan kepada
masyarakat. Perubahan paradigma tersebut mengacu pada
terselenggaranya pemerintahan yang baik yang diharapkan mampu

meningkatkan daya saing nasional.




Proses globalisasi yang berlangsung tanpa henti itu pada gilirannya
menimbulkan seperangkat masalah diseputar Sumber Daya Manusia
(SDM}, baik di lingkungan orgnisasi publik maupun swasta. Tidak pelak
lagi kondisi tersebut membutuhkan antisipasi secara strategis, dan
memerlukan adaptasi pada segala segi.

SDM adalah faktor sentral dalam suatu organisasi. Apapun bentuk
serta tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan berbagal wvisi untuk
kepentingan manusia dan dalam pelaksanaan misinya dikelola dan diurus
pula oleh manusia. Jadi, manusia merupakan faktor strategis dalam
semua kegiatan institusi atau organisasi. Sebagaimana Foulkes (dalam
Sulistyani, 2004 : 116) memprediksikan bahwa peran SDM dari waktu ke
wakliu akan semakin strategis,

Berkenaan dengan semakin pentingnya posisi dan peran SDM
dalam organisasi, maka SDM tidak sekedar dipaka sebagai alat
manajemen atau sekedar sebagsi instrument dalam rangka mencapai
tujuan. SDM dipandang sebagai aset organisasi yang tidak ternilai
harganya. Bahkan khususnya untuk menyebut sosok SDM yang handal
digunakan terminology human capital Sebagai aset organisasi yang
penting, maka dibutuhkan pengelolaan SDM secara baik melalu
Manajemen SDM.

Terkait dengan hal tersebut diatas maka Sulaiman Asang (2012:
11) menjelaskan bahwa -

“salah satu teori yang menyangkut SDM adalah teori pemenuhan
kebutuhan dasar (Basic Needs Theory) yang berasumsi bahwa




kineja SDM ditentukan ocleh terpenuhinya kebutuhan hidup

manusia itu sendir, yaitu secara garis basar adalah kebutuhan

pangan, kesehatan, dan kebutuhan pendidikan. Mamun apabila
dicermati lebih lanjut maka dapat dikatakan bahwa faktor
pendidikan menempati posisi kunci dibandingkan faktor lainnya.

Dimana pendidikan yang tinggi akan melahirkan kesempatan yang

tinggi pula untuk kinerja yang tinggi. Oleh karena itu tidak dapat

dizsangkal bahwa keberhasilan organisasi ditentukan oleh kualitas

SOM-nya dan didukung oleh manajemen SDM yang handal”.

Perhatian terhadap krisis ekonomi global secara khusus maupun
terhadap tidak optimalnya pembangunan di Indonesia secars umum selalu
menunjukkan keharusan membangun aparatur negara. Bahkan, hingga
kini aparatur negara belum dianggap sebagai aset penting dalam proses
pembangunan. Keberadaannya lebih dirasakan sebagal beban negara
dan masyarakat daripada sebagai faktor produksi dinamis yang dapat
memacu periumbuhan bangsa. Jawaban atas persoalan ini bermuara
pada dua hal pokok, yaitu pertama, aparatur negara yang tidak kompaten
sulit diharapkan untuk menciptakan efisiensi dan efektivitas dalam
penyelenggaraan pemerintahan. Kedua, rendahnya perhatian dan
komitmen pemerintah terhadap profesionalisme aparatur negara membuat
penyakit moral dan mental aparatur untuk memanfaatkan sefiap jabafan
dan kebijakan bagi kepentingan diri dan kelompoknya.

Sumber daya aparatur sebagai salah saty bagian dari sistem
kelembagaan pemerintahan merupakan faktor yang amat sfrategis untuk
menggerakkan roda pemerintahan dan menentukan terselenggaranya
sistem pemerintahan yang baik. Oleh karena itu, penanganan masalah

sumber daya aparatur dalam menata sistem kelembagaan pemerintahan




dalam rangka membangun pemerintahan yang baik merupakan isu sentral
di berbagai daerah di Indonesia.

Efektivitas, efisiensi dan profesionalitas sumber daya aparatur perlu
ditingkatkan untuk bisa memanfaatkan peluang dalam suasana
lingkungan global tersebut, agar tidak terjebak dalam perangkap
keterbelakangan. Perangkap keterbelakangan merupakan dampak dari
kemiskinan yang diakibatkan oleh rendahnya penguasaan ilmu
pengetahuan dan teknologi. Oleh karena itu, diperiukan invasting in
peaple atau human resource development (World Bank, World
Development Report 1980).

Human Resource Development pada hakikatnya adalah suatu
proses manajemen terhadap SDM, sedangkan Manajemen SDM adalah
suatu pendekatan terhadap manajemen manusia berdasarkan 4 prinsip,
yaitu :

1. Manusia adalah harta yang paling penting bagi suatu organisasi, dan
manajemen yang efektif adalah kunci keberhasilan organisasi.

2. Adanya peraturan/kebijakan/prosedur yang saling berhubungan,

3, Penegakan kultur dan nilai-nilai organisasi, suasana organisasi, dan
perilaku manajerial yang berasal dari kultur tersebut.

4. Integrasi anggota organisasi dalam pencapaian tujuan,

Terkait dengan organisasi pemerintahan, Manajemen SDM dalam
mencapai tujuan merupakan faktor penentu. Manajemen SDM mengacu

kepada fungsi manajemen dalam pelaksanaan prose-proses



perencanaan, pengorganisasian, memimpin, dan mengendalikan. Fungsi
Manajemen SDM terkait dengan hal personalia dalam organisasi, yang
mencakup analisis jabatan, rekrutmen, dan seleksi calon pegawai,
orientasi, pemberian imbalan, penilaian dan pengembangan SDM, karena
sebagian dan seluruh tugas tentang penempatan pegawai yang tepat
untuk tugas yang tepat, orientasi, pemberian imbalan, Promosi,
pendisiplinan, serta penilaian kerja merupakan tugas pimpinan.

Sebagai aparatur negara, Pegawai Negeri Sipil (PNS) merupakan
tulang punggung dalam penyelenggaraan roda pemerintahan, dan
sebagal abdi masyarakat harus mengabdi pada tugasnya, melaksanakan
lugasnya yaitu memberikan pelayanan yang sebaik-baiknya kepada
masyarakat. Oleh karena itu sudah seharusnya memiliki tingkat
profesional yang tinggl, yang dapat menjadi suri tauladan bagi masyarakat
umum,

Untuk  mewujudkan penyelenggaraan pemerintahan  dan
pembangunan yang demikian, diperlukan Pegawai Negeri Sipil yang
profesional, bertanggung jawab, jujur dan adil melalui pembinaan yang
dilaksanakan berdasarkan prestasi kerja dan sistem karir yang
ditiikberatkan pada sistem prestasi kerja. Prinsip profesionalisme
mengandung makna bahwa penyelenggaraan pemerintahan harus
mengutamakan keahlian yang berdasarkan kompetensi, kode etik dan
ketentuan peraturan perundangundangan yang berlaku. Sumber daya

manusia aparatur harus memiliki kompetensi dan kapabilitas manajemen



publik yang memadai, mampu menghindari pemborosan pada sektor yang
kurang perlu, serta diperkuat dengan aplikasi teknologl telekomunikasi
dan informatika yang tepat guna (Teguh Yuwono, 2001 81).

Sesuai dengan tuntutan reformasi, yang menghendaki terwujudnya
pemerintahan yang bersih, berwibawa, transparan dalam menjalankan
tugas pelayanan publik dengan tekat memerangi praktek-praktek KKN
atau yang lebih populer dengan istilah "good govemance”. Untuk semua
itu, bagi pemerintah yang harue dilakukan adalah meningkatkan kualitas
profesionalisme aparatur agar memiliki keunggulan kempetitif dan
memegang teguh etika birckrasi dalam memberi pelayanan yang sesuai
dengan fingkat kepuasan dan keinginan masyarakat atau yang lebih
dikenal dengan pemberikan pelayanan prima,

Dalam kenyataannya banyak permasalahan yang cukup krusial
muncul khususnya pada organisasi pemerintahan di daerah. Sabagai
gambaran adalah kebijakan pengangkatan dalam jabatan strukiural dan
mutasi pegawai di daerah yang masih banyak diwamal nuansa politis dan
berbagai kepantingan baik kepentingan elit politik maupun elit eksekutif.
Sementara pada sisi lain secara normatif berdasarkan pasal 17 ayat (2)
Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang Pokok-pokok
Kepegawaian, ditegaskan bahwa :

‘Pengangkatan Pegawal Megerl Sipil dalam suatu jabatan
dilaksanakan berdasarkan prinsip profesionalisme sesuai dengan
kompetensi, prestasi kerja, dan jenjang pangkat yang ditetapkan
untuk jabatan itu serta syarat obyekfif lainnya tanpa membedakan
jenis kelamin, suku, agama, ras atau golongan”,



Reformasi dalam bidang pemerintahan menuntut terwujudnya clean
and good governance di semua bidang layanan pemerintahan yang
menjadi keinginan banyak pihak. Oleh karena itu adanya istilah “Fif and
Proper Test” bagi suatu jabatan sruktural dalam pemerintahan untuk
meningkatkan prestasi dan kinerja pegawai maupun sebagai salah satu
bagian dari proses mutasi jabatan yang akhir-akhir ini begitu populer
sangatiah penting. Beberapa aspek rekruitmen dalam penataan dan
pengisian jabatan struktural dalam organisasi pemerintah daerah
sangatlah penting peranannya, karena sampai sekarang tuntutan era
globalisasi dan reformasi mengaharuskan elit birokrasi sebagai manajer
organisasi untuk dapat secara cepat dan tepat menyesuaikan diri dengan
perubahan-perubahan lingkungan yang berlangsung cepat. Semua itu
hanya dapat dilakukan dengan optimal apabila dilaksanakan cleh pejabat
yang berkualitas dan selalu dapat memahami dinamika pemerintahan,

Persoalan lain yang tidak kalah rumitnya adalah adanya budaya
paternalistik dalam birokrasi yang masih menjadi landasan dalam
rexruitmen atau mutasi pejabat struktural. Corak budaya paternalistik di
Indonesia cenderung mencerminkan budaya paternalistik. Bentuk seperti
ini lebih halus bila dibandingkan dengan pola hubungan “Patron Client"
yang cenderung menekankan segi material, sehingga aspek loyalitas
kepada penguasa merupakan faktor yang menjadi urutan pertama dalam
menentukan calon pejabat struktural yang akan dipilih untuk menduduki

jabatan tertentu. Bahkan yang lebih tidak kondusif lagi adalah munculnya



pejabat struktural baru yang tampil karena kedekatan dengan lingkaran
kekuasaan termasuk adanya penetrasi oleh kalangan anggota legisiatif /
partai politik atau pelaku politik lainnya dalam penempatan suaiu jabatan
struktural tertentu. Oleh karena itu untuk mendapatkan pejabat yang
mampu dan professional dalam bidang tugasnya, perlunya
mempertimbangkan semua fakior-faktor determinan dalam proses
rekruitrmen jabatan struktural tersebut dan selanjutnya periu diketahui
sejauhmana proses rekruitmen tersebut diaplikasikan dengan aturan yang
berlaku yaitu berdasarkan aspek kualitas, senioritas dan aspek lainnya
vang kondusif agar proses rekrutmen pejabat struktural menghasilkan
pejabat yang mampu menjawab tantangan pelaksanaan otonomi daerah
dan mampu menjalankannya dengan benar.

Untuk membangun sosok aparatur sebagaimana tersebut di atas,
pemerintah perlu membina aparatur secara ferus menerus dengan jelas,
terarah, transparan dan sebagal salah satu jalur adalah melalu
Pengembangan Pola Karir Pegawai Negeri Sipil. Dengan pola karir yang
jelas, terarah dan transparan akan dapat merangsang pegawai untuk
mengembangkan karir dan profesionalisme.

Pengembangan karir Pegawai Negeri Sipil merupakan salah satu
unsur penting dalam mewujudkan suatu pemerintahan yang baik dalam
upaya penyelenggaraan manajemen kepegawaian Pegawai Negeri Sipil.
Pengembangan karir Pegawai Negeri Sipil dimulai dari menyusun

Perencanaan, Pengadaan, Penempatan, Pengangkatan Dalam Jabatan,




Pembinaan, Pendidikan dan Pelatihan, sampai pada Pemberhentian.
Muncul fenomena penurunan jabatan, kemangkiran pegawai (demosi)
perpindahan karyawan, serta adanya suatu promosi karyawan merupakan
bentuk pengembangan karir, Pentingnya kebijakan instansi dirumuskan
untuk mengatur administrasi dari semua jenis pemindahan pegawai. Salah
satu langkah yang ditempuh organisasi untuk memenangkan persaingan
adalah peningkatan sumber daya manusia.

Pengembangan karir dan pemanfaatan sumber daya manusia
merupakan kebutuhan organisasi, menyatakan bahwa pegawai mereka
adalah aset yang paling berharga. Meskipun demikian karyawan yang
ditempatkan di posisi tepat dan mengalami frustasi untuk tumbuh dan
berkembang merugikan organisasi. Oleh karena itu dalam suatu
organisasi para anggotanya mengharapkan suafu pola kemajuan yang
berdasarkan atas apa yang mereka dapatkan dan kerfakan. Apalagi
seorang karyawan ingin diber kesempatan yang luas ke berbagai jabatan
serta dipromosikan dalam garis kanr tertentu yang menjadi impian
mereka. Maka muncul sebuah pertanyaan, mengapa orang tersebut
mengembangkan karimya di sisi lain ada jalan yang ditempat. Kadang-
kadang seseorang dilihat dari tingkat pendidikan cukup, pengalaman
cukup, tetapi karimya terhambat sementara yang biasa-biasa saja karimya
meningkat, Oleh karena itu, perlu diingat tidak semua manusia
mempunyai karakter yang sama, masing-masing memiliki tingakat

pendidikan yang berbeda. Semua karakter individu menunjang
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pengembangan karir. Di sisi lain organisasi tempat mereka bekerja yang
mempengaruhi kanr seseorang, karena setiap organisasi memiliki karakter

yang berbeda pula.
Ada banyak kekuatan yang mengakibatkan pembentukan karir,

sehingga seorang pegawai untuk mencapai karirnya harus belajar dari
pengalaman yang terjadi dalam organisasi tersebut. Dari pengalaman-
pengalaman inilah individu mengembangkan suatu gagasan karir yang
disesuaikan dengan kebutuhan organisasi,

Kebutuhan, keinginan dan ketidakpuasan yang ditunjukkan dalam
pengembangan karir merupakan suatu masalah bagl organisasi kecuali
apabila organisasi dapat memberikan pekerjaan dan karir yang lebih
menarik dan memberi tantangan. Dan banyak hal dapat dibuktikan bahwa
pengembangan karir dalam organisasi masih diwarnai oleh pengaruh
politic, gender, perilaku dan budaya lokal, seperli yang telah dijelaskan
diatas. Oleh karena itu tidak mengherankan jika pengembangan dan
perencanaan karir menjadi persoalan besar dalam organisasi hingga saat
ini. Beberapa penyebabnya adalah meningkainya perhatian terhadap
kualitas kehidupan kerja dan perencanaan kehidupan, peraturan
mengenal kesempatan kerja yang sama, pertumbuhan ekonomi yang
rendah dan mengurangi kesempatan promosi (Simamora, 1997.507).

Pengembangan  karir mempunyai kaitan erat dengan
pengembangan sumber daya manusia, Di mana dalam pengembangan

karir mengarah pada perbaikan dan peningkatan pribadi yang diusahakan




"

oleh individu maupun organisasi untuk memilih tujuan dan jalur karir untuk
mencapai tujuan tersebut. Pengembangan karir tidak hanya mengacu
pada peratururan tetapi juga pada kemampuan individu maupun
kemampuan organisasi untuk mengembangkan karir pegawainya.
Pegawai cenderung lebih terbuka luas untuk lebih maju dan
mengembangkan diri (mempelajari bidang lain) untuk mempersiapkan diri
apabila sewaktu-waktu menempati posisi ke bidang yang berbeda. Di
samping itu karyawan akan merasa siap menempati poesisi baru.

Adapun permasalahan-permasalahan tentang Manajemen Sumber
Daya Manusia secara umum dalam organisasi pemerintah seperti yang
telah dipaparkan di atas, secara khusus juga mewarnai kehidupan
Manajeman Sumber Daya Manusia yang dihadapi oleh Pemerintah Kota
Samarinda khususnya dalam hal ini pada Sekretariat Daerah Kota
Samarinda, masih tampak ketimpangan yang menonjol dalam hal
penempatan pegawai serta pengembangan karir melalui fenomena yang
tampak yaitu belum diterapkannya analisis jabataan, dan belum jeiasnya
standar kemampuan dan pengembangan pola karir pegawai. Perlu diakui
bahwa secara umum profesionalisme di kalangan PNS memang masin
rendah, Pegawai MNegeri Sipil yang secara substansial adalah
berkewajiban memberikan pelayanan prima kepadaa masyarakat, justru
seolah-olah dilayani oleh masyarakat. Hal ini disebabkan oleh praktek-
praktek manajemen kepegawaian yang masih belum sepenuhnya

mengikuti prinsip-prinsip manajemen SDM yang semeslinya.
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Tidak maksimalnya pengembangan karir PNS pada Sekretariat
Daerah Kota Samarinda juga disebabkan oleh masih terdapat
ketidakpuasan terhadap pelaksanaan pengembangan karir pegawai yang
antara lain meliputi tidak diberikan kesempatan yang sama bagi PNS
untuk berkarr khususnya masalah jabataan, adanya diskriminasi dalam
menentukan karir secrang PNS, tidak adanya jalur karir (career path) yang
jelas pada setiap instansi pemerintah, dan PNS tidak paham pada
pekerjaan dan fupoksinya.

Perlu diakul bahwa pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda
sebagian dari pengembangan karir pegawai masih terkait dengan unsur
politis, terutama berksitan dengan promosi dan karir jabatan yang masih
belum sepenuhnya ditentukan cleh kompetensi dan kinerja, tetapi oleh
afiliasi politik. Pemerintah Daerah harusnya lebih menerapkan manajemean
kepegawaian sesuai dengan prinsip-prinsip manajemen SDM  yang
semestinya. Olehnya itu peran individu dan peran organisasi dalam
pengembangan karir seorang pegawal perlu dimaksimalkan. Karena
keberhasilan pengembangan karir sangat ditentukan selain oleh peran
organisasi juga dipengaruhi oleh peran individu dalam memahami akan
arti karir dalam kehidupan kerja mereka.

Fenomena-fenomena tersebut akhimya memang merupakan
sebuah kajian yang cukup menarik untuk diteiiti, dihubungkan dengan

beberapa kajian teori tentang pengembangan karir pegawai yang ada.
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Sebagaimana yang dikemukakan oleh Edwin B. Flippo (1995: 291)

bahwa |
“karir adalah suatu urutan kegiatan kerja yang terpisah tetapi
berhubungan, yang memberikan kesinambungan, keteraturan, dan
arti bagi kehidupan seseorang, dimana hal ini dibentuk cleh banyak
fakior termasuk keturunan, kebudayaan, orang tua, sekolah, tingkat
umur, daur keluarga, dan pengalaman-pengalaman yang
sebenarnya dalam suatu organisasi atau lebih".
Hal ini mengindikasikan bahwa perjalanan pengembangan karir
seseorang jauh lebih dahulu dipengaruhi oleh kondisi sosial dan budaya
yang membentuk karakler dan kepribadian orang tersebul.

Berdasarkan konsep Flippo tersebut penulis berasumsi bahwa
peningkatan karir seseorang memang ditentukan secara individual namun
selalu dibatasi dan dipengaruhi secara sosial. Dalam arti bahwa
seseorang fidak mungkin akan menjadi pemimpin jika keluarga,
lingkungan, budaya, pendidikan maupun pengalaman hidup tidak
mendukung dan membentuk orang tersebut untuk menjadi pemimpin.

Hal senadanya juga dikemukakan oleh Mondy (2008:243)
menjelaskan bahwa :

"Metalui perencanaan karir, seseorang terus menerus mengevaluasi

kemampuan-kemampuan dan minat-minatnya, mempertimbangkan
peluang-peluang karir alternatif dan merencanakan aktivitas-aktivitas

pengembangan praktis”.
Oleh karena itu lanjut menurut Mondy bahwa proses perencanaan karir
individu meliputi kegiatan-kegiatan sebagai berikut | penilaian diri, pemetaan
karir, identifikasi usaha mencapai ftujuan karir, dan pengembangan din,

(Mondy, 2008:244)
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Sementara ity menurut Dessler (2005:132) tentang prakiek
perencanaan karir dalam organisasi bahwa :

"Dalam prakiek manajemen organisasi, departemen personalia

mendorong perencanaan karir pegawainya dengan 4 (empat) cara

yailu melaiui penilaian kinerja, pendidikan karir, penyediaan
informasi, dan konseling.”
Hal tersebut mengindikasikan bahwa karir secrang pegawai juga sangat
dipengaruhi oleh orientasi manajeman karir dalam organisasi tersebut. Hal
tersebut akan sangat membantu para pegawai dalam mengenali arah
tujuan karir mereka dan berusaha untuk mencapainya.

Dengan demikian, asumsi dan cara pandang tersebut
menghantarkan peneliti untuk meneliti pengaruh aspek-aspek individu dan
aspek-aspek organisasi terhadap pengembangan karir pegawal dalam
lingkungan organisasi pemerintahan pada lokasi penelitian.

Studi-studi mengenai pengembangan karir pada crganisasi sektor
publik atau pemerintahan selama ini berfokus pada hal-hal yang berbeda
satu sama lain. Diantaranya penelitian Kimberly S. Mc Donald (2005) yang
mencoba menemukan jawaban afas relevansi pengembangan karir dalam
pengembangan SDM. Kemudian beberapa penelitian lain, yang dilakukan
oleh A. Firman Lantara (2010) yang mencoba menganalisis
pengembangan karir pegawai dalam meningkatkan prestasi kerja, juga
penelitian yang dilakukan eleh Sukirja (2008) yang mencoba menemukan

jawaban tentang fakior-fakior yang mempengaruhi pengembangan karir

pegawail.
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Posisi penelitian ini dibandingkan dengan penelitian yang sudah
pernah ada yaitu sama-sama menganalisis proses pengembangan Karir
pegawai. Pembaharuan kedua dalam penelitian ini adalah, bila pada
umumnya banyak yang meneliti mengenai upaya-upaya pengembangan
karir pegawal lewat pendidikan dan pelatihan dalam organisasi sekfor
publik sebagal upaya peningkatan kualitas kinerja organisasi, maka
penelifi lebih tertarik untuk menelifi pengembangan karir pegawai dalam
organisasi sektor publik lewat kajian teori Mondy dan Dessler yang
mengindikasikan bahwa karir sesecrang dipengaruhi oleh aspek-aspek
dari individu dan aspek-aspek dari organisasi,

Berdasarkan wuraian di atas dan mengingat pentingnya
pengembangan karir pegawai dalam instansi pemerintah sebagaimana
lelah dipaparkan, maka penulis tertarik untuk mengadakan penelitian
mengenai "Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Pengembangan Karir

Pegawal Pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda’.

1.2. Rumusan Masalah
Dengan dilatar belakangi uraian-uraian di atas, maka permasalahan
pokok dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Apakah ada pengaruh dar faktor penilaian diri terhadap
pengembangan karr pegawai pada Sekretanat Daerah Kota Samarinda?
2. Apakah ada pengaruh dari faktor pemetaan karir terhadap

pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda?
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3, Apakah ada pengaruh dani fakior identifikasi usaha mencapai tujuan
karir terhadap pengembangan karir pegawai pada Sekretariat
Daerah Kota Samarinda?

4, Apakah ada pengaruh dari fakior pengembangan diri terhadap
pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda?

5. Apakah ada pengaruh dari faktor penilaian kinerja terhadap
pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda?

6. Apakah ada pengaruh dari faktor pendidikan terkait karir terhadap
pengembangan karir pegawal pada Sekretariat Daerah Kota
Samarinda?

7. Apakah ada pengaruh dari faktor informasi karr terhadap
pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda?

8. Apakah ada pengaruh dari faktor konseling karir terhadap
pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda?

8. Apakah faktor-faktor penilaian diri, pemetaan karier, identifikasi
usaha mencapai tujuan karir, pengembangan diri, penilaian kinerja,
pendidikan terkait karir, informasi karir, dan Ir.ﬂnsellir‘l.g karir secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karir
pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda?

1.3. Tujuan Penelitian

Bertitik tolak dari latar belakang masalah dan pertanyaan peneitian
yarg telah disebutkan di atas, maka yang menjadi tujuan dari penelitian ini

adalah :
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. Untuk mengetahui pengaruh dari faktor penilaian diri terhadap

pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda.

. Untuk mengetahui pengaruh dari faktor pemetaan karir terhadap

pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda.

. Untuk mengetahui pengaruh dari faktor identifikasi usaha mencapai
tujuan karir terhadap pengembangan karir pegawal pada
Sekretariat Daerah Kota Samarinda.

. Untuk mengetahui pengaruh dari faktor pengembangan diri terhadap
pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda.,

. Untuk mengetahui pengaruh dari faktor penilaian kinerja terhadap
pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda.

. Untuk mengetahui pengaruh dar faktor pendidikan terkait karir
terhadap pengembangan karir pegawai pada Sekretanat Daerah Kota
Samarinda.

. Untuk mengetahui pengaruh dari faktor informasi karr terhadap
pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda.

. Untuk mengetahui pengaruh dari faklor konseling kanr terhadap
pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda.

. Untuk mengetahui faktor-faktor penilaian diri, pemetaan karier,
identifikasi usaha mencapai tujuan karir, pengembangan dir,
penilaian kinerja, pendidikan terkait karir, informasi kanr, dan
konseling karir secara simultan berpengaruh signifikan terhadap

pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda.
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1.4. Manfaat Penelitian

Pengembangan karir merupakan sebuah ranah kajian ilmu

Administrasi Publik dalam Organisasi. Studi ini dikembangkan secara

metodologis  iimiah  untuk dapat memberikan kontribusi  teoritik,

mefodologis dan praktir sebagai berikut :

1.

Teoritik

Dari segi akademik, penelitian ini berusaha memberikan kontribusi
yang orisinil ke arah pengembangan teori Organisasi sebagai sebuah
disiplin ilmu melalui penelaahan proses pengembangan Karir
pegawal sebagai salah safu fungsi Manajemen SDM. Teor
Organigasi adalah sebuah disiplin iimu yang memfokuskan diri pada
perilaku dalam organisasi dan menggunakan definisi yang luas
tentang keefektifan organisasi, termasuk memperhatikan prestasi
dan sikap para anggota organisasi.

Metadologis

Dari segi melodologis penelitian ini berusaha memperkaya hasanah
di bidang penelitian Administrasi Publik, khususnya mengenal
Manajemen SDM dengan menggunakan metode survel analitis.
Praktis

Dari segi praklis, secara umum penelitian ini diharapkan akan
mampu memberikan informasi bagi sefiap pimpinan di lingkungan
nstansi pemerintah tentang komponen-komponen yang perlu

menjadi perhatian utama dalam mereformasi sistem kelembagaan
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pemerintah, terutama pada aspek pengembangan karr pegawai.

Sejumiah manfaat yang diharapkan dapat dihasilkan oleh penelitian

ini bagi kehidupan praktis antara lain

a.

Sebagal bahan masukkan bagi Pemenntah Kota Samarinda
khususnya yang berkaitan dengan pengembangan karir pegawai,
sehingga dapat membantu dalam pengambilan kebijakan di
bidang sumber daya manusia aparatur yaitu dalam hal
pembinaan, peningkatan, pemantapan, dan pengembangan karir
yang terencana dan terpogram.

Kiranya dapat membuka ruang kritis terhadap organisasi sektor
publik atau pemerintahan untuk melakukan adaptasi secara
dinamis sesuai tuntutan publik.

Sebagal acuan bagi Pegawal Negeri Sipil Daerah bahwa perlunya
tanggung jawab yang lebih besar guna mengembangkan karimya,
dimana individu, pimpinan dan organisasi mempunyai peran yang
sangat penting dalam pengembangan karir.

Sumbangan pemikiran bagi llmu Administrasi Publik, dan dapat
menjadi referensi bagi peneliti selanjutnya yang akan melakukan
penelitian dalam [-r.ajia;n yang sama pada masa yang akan datang.
Menambah pengetahuan dan wawasan bagi penulis sendir

dalam memahami Manajemen Sumber Daya Manusia berkaitan

dengan Pengembangan Karir.




BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Perspektif Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam limu
Administrasi Publik

Pentingnya Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) dalam
perspektif Admininitrasi dapat dijelaskan sebagai berikut bahwa peranan
organisasi pada jaman modemn ini semakin penting, dimana semua
kemajuan dan keberhasilan manusia dalam berbagai aspek kehidupannya
niscaya dicapai melalui organisasi, Manusia, tanpa organigasi, tanpa
bantuan orang lain, tidak akan dapat mewujudkan impian, cita-cita, dan
tujuan hidupnya. Ketergantungan kepada orang lain inilah yang
mendorong manusia untuk senantiasa berkerja sama atau berorganisasi.
Kenyataan yang demikian mengindikasikan bahwa maju atau mundurnya
kehidupan manusia, terwujud atau tidaknya impian-impian, cita-cita ingan
manusia, tergantung kepada kemampuannya mengatur dan
memanfaatkan sumber daya yang ada dalam organisasi, termasuk
sumber daya manusianya, dengan lebih efisien, efektif, dan produktif.
Orientasi manusia organisatoris pun tertuju kepada tiga hal ini, efisiensi,
efektivitas, dan produktivitas. Disinilah letak relevansi dan pentingnya
MSDM.

Selain itu terfadinya reformasi dalam bidang pemerintahan sekitar
akhir tahun 1980 menyebabkan bergesernya paradigma administrasi

negara klasik yang terdshulu mengutamakan peraturan dan pengawasan
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yang ketat (Bum, Hambleton, Hogget dalam Hughes, 1994:109).
Pergeseran paradigma lama administrasi negara ke arah paradigma baru
yang memfokuskan diri pada manajemen pemerintahan, memungkinkan
pemberian pelayanan yang efisien dan efektif dapat tercapai.

Adapun paradigma baru administrasi negara teiah banyak
mengadops! teori-teori management privat untuk mencapai tujuan
organisasi publik (Hughes, 1994:108). Hal ini dapat pula diiihat dalam
Osborme dan Gaebler (1985:67) yang menunjukkan peta pemerintahan
melalui 10 prinsip “reinventing govenment’, dimana salah satu
diantaranya adalah pemerintahan yang berorientasi hasil atau kinerja.

Perkembangan studi administrasi publik sangat dipengaruhi cleh
perubahan kebutuhan filosofis manusia dalam memahami hakikat dasar
dari peranan administrasi publik sebagal fenomena sosial. Pemahaman ini
mencakup pemahaman terhadap pergeseran cara berpikir dan asumsi-
asumsi yang digunakan dalam menghadapi permasalahan publik.

Dalam perkembangan iimu administrasi publik telah tumbuh dan
dikenal sejumlah paradigma yang menggambarkan adanya perubahan-
perubahan dan perbedaan-perbedaan dalam tujuan, teori, metodologi
atau dalam bagaimana epistimologi serta nilai-nilai yang mendasarinya.

Menurut Kuhn (1983:20), ilmu pengetahuan akan berkembang
melalui tahapan paradigmanya. Paradigma merupakan sualu cara
pandang, nilai-nilai, metode-metode, prinsip dasar atau cara memecahkan

sesuatu masalah, yang dianut oleh suatu masyarakat iimiah pada masa




tertentu. Dalam hubungannya dengan perkembangan ilmu administrasi
publik, anomali pernah terjadi beberapa kali dan terlihat pada pergantian
cara pandang yang lama dengan yang baru, sebagaimana diungkapkan
aleh Henry (1995:21-49). Standar suatu disiplin iimu mencakup fokus dan
lokus. Fokus mempersoalkan what of the field atau metode dasar yang
digunakan alau cara-cara ilmiah apa yang dapat digunakan untuk
memecahkan suatu persoalan, Sedang lokus mencakup where of the field
atau tempat dimana metode tersebut digunakan atau diterapkan,
Berdasarkan dua kategor disiplin  tersebut, perkembangan
paradigma administrasi publik menurut Frederickson (1984:24-30) bahwa
perkembangan administrasi negara dalam enam paradigma, dengan
penjabaran |
1) Birokrasi klasik.
Fokus pengamatan paradigma ini adalah struktur {desain) organisasi
dan fungsi prinsip-prinsip manajemen. Sedangkan yang menjadi lokus
adalah berbagai jenis organisasi, baik pemerintahan maupun bisnis.
Nilai pokok yang ingin diwujudkan adalah efisiensi, efeklivitas, ekonomi
dan rasionalitas,
2) Birokrasi neo-klasik.
Nilai yang dianut dan ingin dicapai paradigma ini adalah serupa
dengan paradigma pertama, tetapi yang merupakan lukos dan
fokusnya berbeda. Lokus dari paradigma ini adalah keputusan yang

dihasilkan cleh birokrasi pemerintahan, sedangkan fokusnya adalah
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proses pengambilan keputusan dengan perhatian khusus kepada
penerapan ilmu perlaku, ilmu manajemen, analisa sistem dan
penelitian operasi.

3) Kelembagaan.
Paradigma kelembagaan fokusnya terletak pada pemahaman
mengenal perilaku birokrasi yang dipandang juga sebagai sualu
organisasi yang kompleks. Masalah-masalah efisiensi, efeklivitas dan
produktivitas organisasi kurang mendapat perhatian. Salah satu
perilaku organisasi yang diungkapkan oleh paradigma ini adalah
perilaku  pengambilan keputusan yang bersifat gradual dan
inkremental, yang oleh Lindblom dipandang sebagai satu-satunya cara
untuk memadukan kemampuan dan keahlian birokrasi dengan
prefarensi kebijakan dan berbagai kemungkinan bisa dari pejabat-
pejabat politis.

4) Hubungan kemanusiaan.
Inti yang mendasari paradigma ini adalah keikutsertaan dalam
pengambilan keputusan, minimasi perbedaan dan status dan
hubungan antar pribadi, keterbukaan, aktualisasi diri dan optimasi
tingkat kepuasan. Fokus dari paradigma hubungan kemanusiaan
adalah dimensi-dimensi kemanusiaan dan aspek sosial dalam tiap
jenis organisasi ataupun birokrasi.

5) Pilihan publik.




Lokus dari administrasi negara menurut paradigma ini tak lepas dari
politic, Sedangkan fokusnya adalah pilihan-pilihan untuk melayani
kepentingan publik akan barang dan jasa yang harus diberikan oleh
sejumlah organisasi yang kompleks.
8) Administrasi negara baru.

Fokus dari administrasi negara baru meliputi usaha untuk
mengorganisasikan, menggambarkan, mendesain ataupun membuat
arganisasi dapal berjalan ke arah dan dengan mewujudkan nilai-nilai
kemanusiaan secara maksimal yang dilaksanakan dengan
menggambarkan sistem desentralisasi dan organisasi-organisas
demokratis yang responsif dan mengundang partisipasi serla dapat
memberikan secara merata jasajasa yang diperlukan masyarakat.
Karakteristik administrasi negara baru menurut Frederickson, menolak
bahwa para administrator dan teori administrasi bersifat netral atau
bebas nilai dan nilai-nilai sebagaimana dianut dalam berbagai
paradigma tersebut di atas adalah relevan sekalipun terkadang
bertentangan satu sama lain.

Dalam perkembangan Administrasi Negara, terdapat paradigma
Reinventing Govemment yang juga dikenal sebagai New Fublic
Management (NPM) dan mencapai puncaknya ketika prinsip Good
Govermance  diimplementasikan. Paradigma NPM  secara umum
dipandang sebagai suatu pendekatan administrasi  publik yang

menerapkan pengetahuan dan pengalaman yang diperoleh dalam dunia
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manajemen bisnis dan disiplin yang lain untuk memperbaiki efisiensi,
efektivitas dan kinera pelayanan publik pada birokrasi modem. Selain itu,
new public management diarahkan pada prinsip fleksibilitas,
pemberdayaan, inovasi dan orientasi pada hasil, oufsourching, dan
conlracting oul, serta manajemen dan anggaran berbasis kinerja
(Rakhmat, 2008:172).

Namun pada akhirnya dalam perkembangannnya pelayanan publik
merupakan satu dimensi ruang tempat interaksi antara administrasi publik
dengan warga negara. Sebagaimana diungkapkan Hague (1898:132)
bahwa dalam masyarakat yang sudah matang demokrasinya, ada
hubungan yang unik antara administrasi publik dengan warga negara
dimana ada pemeliharaan atas identitas publik melalui perkuatan
legitimasinya, penetapan standar etikanya, penentuan peran dan
tugasnya, yang membedakan dirinya dari manajemen bisnis sektor
swasta. Namun dalam beberapa tahun terakhir, sifat hubungan antara
administrasi (publik) dengan warga negara telah mengalami transformasi
yang cukup besar dalam konteks global yang ditandai dengan adanya
dominasi ideclogi pasar, demonisasi dari negara kesejahteraan,
munculnya rezim neocliberal, poliferasi kebijakan pro pasar dan pengikisan
pelayanan publik dalam hal ruang lingkup perannya, kapasitasnya dan
komitmennya,

Cara pandang di atas menegaskan bahwa telah terjadi pergeseran

paradigma pelayanan publik sejalan dengan pergeseran paradigma




administrasi publik mulai dari O/d Public Administration (OPA), New Pubiic
Manajemen (NPM) hingga paradigma New Public Service (NPS) yang
banyak membicarakan tentang Manajemen Pelayanan Publik. Denhardt
dan Denhardt (2007:75) mengemukakan secara Jelas pergeseran
paradigma tersebut dalam beberapa substansinya yaitu menyangkut
dasar teori dan epistemologinya, rasionalitas dan model-model yang
terkait dengan perilaku manusia, konsepsi tentang kepentingan
masyarakat, kepada siapa pelayan publik memberikan responnya, peran
pemerintah, mekanisme pencapaian tujuan kebijakan, pendekaian
akuntabilitas, kebijakan administrasi, asumsi dari struktur organisasi dan
asumsi tentang motivasi dasar pelayan publik dan administrator.

Dalam perspektif New Public Service, mekanisme seperti produksi
bersama berasal dari cara pandang masyarakat sebagal komunitas,
bukan seperti konsep pasar. Masyarakal sebagai komunitas ditandai
adanya interaksi sosial, rasa saling berbagi dan ikatan bersama yang
kuat, Hubungan antara administrator publik dengan masyarakat sipil saling

membutuhkan dalam mengidentifikasi dan menyelesaikan suatu

permasalahan,

2.1.1. Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia

2.1.1.1. Sumber Daya Manusia
Menurut Werther dan Davis (dalam Taliziduhu Ndraha, 1997:9)

sumber daya manusia (human resources) adalah . "the people who are
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ready, willing, and able to coniribute to organizational goals” (adalah
manusia atau individu yang siap, akan dan selalu memberikan kontribusi
kepada tujuan organisasi). Sudah barang tentu yang dimaksud dengan
organisasi dalam ‘organizational goals’, bukan hanya Industri atau
perusahaan, hukum, sosial, budaya, lingkungan, dan sebagainya. Dilihat
dari sudut itu, negara juga adalah organisasi.

Adapun menurut Buchari Zainun (1994:57), secara sederhana yang
dimaksud dengan Sumber Daya Manusia (SDM) adalah daya yang
bersumber dari manusia. Daya yang bersumber dari manusia Ini dapat
pula disebut tenaga atau kekuatan {energi atau power).

Menurut Hasibuan (2003:244) Sumber Daya Manusia adalah
kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang dimiliki individu.
Pelaku dan sifatnya dipengaruhi oleh keturunan dan lingkungannya,
sedangkan prestasi kerjanya dimotivasi oleh keinginan untuk memenuhi
kepuasannya, Sumber Daya Manusia atau man power merupakan
sesuatu yang dimiliki setiap manusia , yang terdiri dari daya pikir dan daya
fisikk dari setiap manusia, Tegasnya kemampuan sefiap manusia
ditentukan oleh daya pikir dan daya fisiknya, SDM atau manusia menjadi
unsur utama dalam setiap aktivitas yang dilakukan. Peralatan yang handal
atau canggih tanpa peran aktif SDM, tidak akan berarti apa-apa. Daya
pikir adalah kecerdasan yang dibawa lahir (modal dasar), sedangkan
kecakapan dipercleh dari usaha (belajar dan pelatihan). Kecerdasan tolak

ukumya Intelligence Quotient (1Q) dan Emotion Quality (EQ).




28

Menurut Abdurrahman Fathoni (2006:8) Sumber Daya Manusia
merupakan modal dan kekayaan yang terpenting dari sefiap kegiatan
manusia. Manusia sebagai unsur terpenting mutlak dianalisis dan
dikembangkan dengan cara tersebut. Wakiu, tenaga dan kemampuannya
benar-benar dapat dimanfaatkan secara optimal, maupun bagi
kepentingan individu.

Sebagai faktor utama dan pertama dalam proses pembangunan,
Sumber Daya Manusia (SDM) selalu menjadi subjek dan objek
pembangunan. Proses administrasl pun sangat dipengaruhi oleh
Manajemen Sumber Daya Manusia, dan menurut Ermaya (1996:2) ada 3
(tiga) macam klasifikasi Sumber Daya Manusia yaitu :

a. Manusia atau orang-crang yang mempunyai kewenangan untuk
menempatkan, mengendalikan dan mengarahkan pencapaian tujuan
yang disebut administrator,

b. Manusia atau orang-orang yang mengendalikan dan memipin usaha
agar proses pencapaian tujuan yang dilaksanakan bisa tercapai
sesuai rencana disebut manajer.

¢. Manusia atau orang-orang yang mempengaruhi syarat tertentu,
diangkat langsung melaksanakan pekerjaan sesuai dengan bidang
tugasnya masing-masing atau jabatan yang dipegangnya.

Menurut Veithzal Rivai (2003:6), Sumber Daya Manusia adalah
seseorang yang siap, mau dan mampu memberi sumbangan usaha

pencapaian fujuan organisasi. Selain itu sumber daya manusia




23

merupakan salah satu unsur masukan (inpuf) yang bersama unsur lainnya
seperfi modal, bahan, mesin, dan metode/teknologi diubah menjadi prases
manajermen menjadi keluaran (outpuf) berupa barang atau jasa dalam
usaha mencapai tujuan perusahaanforganisasl,

Menurut Sonny Sumarsono (2003:4), Sumber Daya Manusia atau
human resourcer mengandung 2 (dua) pengertian. Pertama, SDM
mengandung pengertian usaha kerja atau jasa yang dapat diberikan
dalam proses produksi. Dalam hal lain SDM mencerminkan kualitas usaha
yang diberikan oleh seseorang dalam waktu tertentu untuk menghasilkan
barang dan jasa. Pengertian kedua, SDM menyangkut manusia yang
mampu bekera untuk memberikan jasa atau usaha kerja tersebut. Mampu
bekerja berarti mampu melakukan kegiatan yang mempunyal kegiatan
ekonomis, yaitu bahwa kegiatan tersebut menghasilkan barang atau jasa
untuk memenuhi kebutuhan pribadi atau pun masyarakat,

Menurut M.T.E. Hariandja (2002:10) Sumber Daya Manusia
merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam suatu
organisasi/perusahaan disamping faktor yang lain seperti modal. Oleh
karena itu SOM harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan efektivitas
dan efisiensi organisasi, sebagai salah satu fungsi dalam organisasi yang
dikenal dengan Manajemen Sumber Daya Manusia.

Menurut Tadjuddin Noer Effendi (1995:45), Sumber Daya Manusia
menyangkut dimensi, jumiah karakteristik (kualitas), dan persebaran

(penduduk). Meskipun upaya untuk menyatukan  pengertian
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pengembangan sumber daya manusia telah banyak dilakukan oleh para
pakar, ada beberapa pendapat yang berbeda mengenal pengertian
pengembangan sumber daya manusia, Tidak tertutup kemungkinan
ketidaksamaan pengertian pengembangan sumber daya manusia muncul
sebagai akibat dari sefiap negara mempunyai pengertian yang
disesuaikan dengan kondisi dan kepentingan masing-masing negara.
Berikut ini dibahas beberapa pengertian pengembangan sumber daya
manusia menurut Bank Dunia (1990). Pengertian pengembangan sumber
daya manusia mifdp dengan pengembangan manusia (human
development), dengan demlkian pengembangan sumber daya manusia
adalah upaya pengembangan manusia yang menyangkut pengembangan
aktivitas dalam bidang pendidikan dan latihan, kesehatan, gizi, penurunan
fertilitas, peningkatan kemampuan penelitian, dan pengembangan
teknologi,

Jika kita membahas mengenai pembinaan sumber daya manusia,
mau tidak mau harus diterima bahwa manusia mempunyai potensi yang
tak terhingga, dan bahwa pendidikan formal yang tradisional hanya
mampu mengembangkan di bawah 15% dari potensi ini. Jika kita mampu
mengarahkan potensi otak kita hingga 50% dari kapasitas yang tersedia,
dengan mudah kita mungkin dapat mengusai 40 bahasa, meanghapal
ensiklopedia yang setebal Encyclopedia Americana, dan dapat memeanuhi
persyaratan kurang lebih 12 gelar kesarjanaan, maka dapat disimpulkan

bahwa betapa besarnya potensi manusia itu.
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Mengapa kita harus mempelajari manusia sebagai sumber daya?
Menurut Agus Sunyoto (2008:9), karena manusia memegang peranan
penting dalam keberhasilan suatu usaha, Dalam organisasi usaha yang
besar, modal yang besar, teknologl yang canggih, sumber daya alam yang
berlimpah, tidak mungkin dapat dikelola tanpa sumber daya manusia yang
diperlukan, yang memadai, yang mempunyai kemampuan dan kompetensi

untuk memanfaatkan sumber daya lingkungan tersebut.

2.1.1.2. Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen menurut Robbin dan Coulter (2007:*8) adalah proses
pengkoordinasian  kegiatan-kegiatan pekerjaan sehingga pekerjaan
tersebut terealisasikan secara efisien dan efektif dengan dan melalui
orang lain. Efisien berarti memperoleh output terbesar dengan input
terkecil, digambarkan sebagai 'melakukan segala sesualu secara benar’.
Efektif adalah menyelesaikan kegiatan-kegiatan sasaran organisasi dapat
tercapai, digambarkan sebagai ‘melakukan segala sesuatu yang benar'.

Menurut Handoko (1987:3) manajemen telah banyak disebut
sebagai “seni untuk menyelesaikan pekerjaan melalui orang”™. Defenisi ini,
yang dikemukakan oleh Mary Parker Follett, mengandung arti bahwa para
manajer mencapai tujuan-tujuan organisasi melalui pengaturan orang-
orang lain untuk melaksanakan berbagai pekerjaan yang diperlukan, atau
dengan kata lain dengan tidak melakukan pekerjaan-pekerjaan itu sendiri.

Manajemen memang dapat mempunyai pengertian lebih luas dari pada
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itu, tetapi definisi di atas memberikan kepada kita kenyataan bahwa kita
terutama mengelola sumber daya manusia bukan material atau financial
(we are managing human resources). Di pihak lain manajemen mencakup
fungsi-fungsi perencanaan (penetapan apa yang akan dilakukan),
pengorganisasian (perencanaan dan penugasan kelompok kerja),
penyusunan personalia (penarikkan, seleksi, pengembangan, pemberian
kompensasi, dan penilaian prestasi kerja), pengarahan (motivasl,
kepemimpinan, integrasi, dan pengelolaan konflik) dan pengawasan.

Manajemen Sumber Daya (MSDM) menurut Mathis dan Jackson
(2006:30) adalah rancangan sistem-sistem formal dalam sebuah
organisasi untuk memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif
dan efisien guna mencapai tujuan organisasi.

Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Fisher et. Al

(1993:120) :

“Human Resources Management (HRM) involves all decisions and
practices thal directly affect or influence the people, or human
resources who work for the organization” (Manajemen Sumber
Daya Manusia melibatkan semua keputusan dan prakiik
manajemen yang berdampak langsung atau berpengaruh ke
semua orang, atau sumber daya manusia yang bekerja bagi
organisast).

Manajemen Daya Manusia (MSDOM) menurut Dessler (1997:46)
adalah kebijakandari praktik yang dibutuhkan seseorang untuk

menjalankan aspek ‘orang’ atau SDM dari posisi seorang manajemen,

meliputi perekrutan, penyeringan, pelatihan, pengimbalan dan penilaian.
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Demikian pula menurut The Chartered of Personnel and
Devaelopment (CIPD) dalam Mullins (2005:21) dinyatakan !

“The design, implementation and maintenance of strafegies fo

manage people for opfimum business performance including the

development of policies and process fo support these stralegies’.

(sirategi perancangan, pelaksanaan dan pemeliharaan untuk

mengelola manusia untuk kinerja usaha yang optimal termasuk

kebijakan pengembangan dan proses untuk mendukung strategi).

Menurut M.T.E Hariandja (2002:12), Manajemen Sumber Daya

Manusia yang sering juga disebut dengan Manajemen oleh para pakar
didefinisikan secara berbeda :

"Human resources management (HRM) may be defined as

programs, policies, and practices for managing an organizalion’s

work force”. (Manajemen Sumber Daya Manusia didefinisikan
sebagai program, kebljakan dan praktik untuk mengelola tenaga
kerja organisasi).

Sedangkan Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Hasibuan
(2002:10), adalah iimu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga
kerja agar efektif dan efisien, membantu terwujudnya tujuan perusahaan,
karyawan dan masyarakat. Manajemen Sumber Daya Manusia adalah
bidang manaiemen yang khusus mempelajari hubungan dan peranan

manajemen manusia dalam organisasi. Unsur MSDM adalah manusia
yang merupakan tenaga kerja pada organisasi. Dengan demikian, fokus
yang dipelajari MSDOM ini hanyalah masalah yang berhubungan dengan
tenaga kerja manusia saja.

Menurut Veithzal Rival (2003:22), Manajemen Sumber Daya
Manusia merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang

meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasi, pelaksanaan, dan
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pengendalian. Proses ini terdapat dalam fungsi atau bidang produksi,
pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian. Karena sumber daya
manusia dianggap semakin penting perannya dalam pencapaian tujuan
perusahaanforganisasi, maka berbagal pengalaman dan hasil penelitian
dalam bidang SDM dikumpulkan secara sistematis dalam apa yang disebut
Manajemen Sumber Daya Manusia. Istilah ‘manajemen’ mempunyai arti
sebagal kumpulan pengetahuan tentang bagaimana seharusnya
memanage (mengelola) sumber daya manusia.

Dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan/organisasi,
permasalahan yang dihadapi manejemen bukan hanya terdapal pada
bahan mentah, alat-alat meja, mesin-mesin produksi, uang dan lingkungan
saja, tetapi juga menyangkut karyawan (sumber daya manusia) yang
mengelola factor-faktor produksi lainnya tersebut. Namun perlu diingat
bahwa sumber daya manusia sendiri sebagai factor produksi seperti halnya
factor produksi lainnya, merupakan masukan (outpuf). Karyawan baru yang
belum mempunyai keterampilan dan keahlian, sehingga menjadi karyawan
yang terampil dan ahli. Apabila dilatih lebih lanjut serta diberikan
pengalaman dan motivasi, dia akan menjadi karyawan yang matang.
Pengelolaan manusia inilah yang disebut Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM).

Menurut Veithzal Rivai (2003:17), Manajemen Sumber Daya
Manusia merupakan sistem yang terdiri dari banyak aktivitas

interdependen (saling terkait satu sama lain). Aktivitas ini tidak berlangsung
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menurut isolasi, yang jelas sefiap aklivitas mempengaruhi SOM lain.
Misalnya kebutuhan buruk menyangkut kebutuhan staffing bisa
menyebabkan persoalan ketenagakerjaan, penempatan, kepatuhan social,
hubungan serikat buruh, manajemen kempensasi,

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2001:40) Manajemen
Sumber Daya Manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian,
pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan,
pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan,
dan pemisahaan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
Manajemen Sumber Daya Manusia dapat didefinisikan pula sebagai suatu
pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang ada pada individu
(pegawai). Pengelolaan dan pendayagunaan tersebut dikembangkan
secara maksimal di dalam dunia kerja untuk mencapai tujuan organisasi
dan pengembangan individu pegawal,

Sejarah perkembangan administrasi atau manajemen SDM ini
menunjukkan perubahan dari masa ke masa seperti diutarakan oleh
banyak ahli, misainya oleh Anne Crichton (Personnel Management in
Context, London: B.T. Batsford Lid., 1968) manajemen SDM dari suatu
satuan organisasi pemerintah yang lain. Manajemen SDM yang secara
formal diatur bisa lain dengan kenyataan praktik sebenarnya.

Menurut Buchari Zainun (1989:62) peran dan manfaat sumber daya
manusia dalam penelitian tentang perilaku organisasi telah membuktikan

bahwa suatu organisasi dapat memanfaatkan sumber daya manusianya
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dengan berhasil guna bilamana anggotanya merasa bahwa kebutuhan dan
keinginan mereka sudah sejalan dengan tuntutan organisasi. Tujuan
profesi sesecrang memang berasal dan ditujukan oleh kebutuhan-
kebutuhan pribadli mereka. Ini berarti bahwa pegawal memandang peran
grganisasi sebagail alat pemuas kebutuhan dan keinginan pribadi dan
profesi pegawai mereka. Kepuasaan kerja khususnya jelas terlihat pada
saat seseorang sedang menentukan pekerjaan yang akan dipilihnya
bilamana memang ada kesempatan.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Manajemen Sumber
Daya Manusia adalah sebagai serangkaian tindakan dalam hal pemikiran,
seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan pengembangan sumber daya

manusia untuk mencapal tujuan, baik tujuan individu maupun tujuan

organisasi.

2.1.1.3. Manajemen Sumber Daya Manusia Sektor Publik

Manajermen Sumber Daya Manusia (MSDM) selama ini dapat
berfungsi secara efektif pada sektor privat, namun tidak demikian halnya
dengan sektor publik. Hal tersebut karena berbagai permasalahan yang
terjadi pada sektor publik, antara lain yang dikemukakan oleh Irianto
(2011:7-8) bahwa : “Terdapat berbagai masalah yang ada dalam bikorasi
di Indonesia khususnya berkaltan dengan pengelolaan SDM aparatur.
Permasalahan tersebut dapat dilihat baik dari perhitungan statistik jumilah
SDM aparatur atau Pegawai Negeri Sipil (PNS), maupun dari sisi

kualitatifnya. Berbagai permasalahan baik secara kuantitatif (memastikan
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bahwa jumlah PNS tergolong “properfy”) maupun kualifatif (perilaku dan
kinerja PNS) yang terjadi dalam birokrasi di Indonesia harus mendapat
perhatian serius”.

MSDM dipahami dari makna sistem merupakan sualu sistem
manajemn yang sengaja d irancang un tuk da pat m emastikan bahwa
potensi atau bakat semua individu dalam organisasi dapat diutilisasi
(digunakan) secara efektif dan efisien (Mathis dan Jackson dalam Irianto,
2011:2). Sedarmayanti (2007:355) mengatakan bahwa organisasi publik
secara normatif lebih cenderung merupakan sebuah praktik dari model
organisasi sistem tertutup. Ciri khas organisasi publik tidak berbeda
dengan sejumlah karakter yang dimiliki oleh organisasi sistem tertutup.
Organisasi publik berusaha menerapkan konsep birokrasi Weber, akan
tetapi didalam praktiknyabanyak menjumpai permasalahan dan
disfungsionalisasi, sehingga tidak mampu mewujudkan efisiensi publik
yang didisain secara normatif dan tidak dapat menghasilkan pelayanan
publik yang efisien.

Secara historis konsep-konsep yang berkembang dalam MSDM
sektor publik memang berawal dari kegiatan usaha sektor privat, oleh
karena ftu antara manajemen publik dan manajemen swasta ada
beberapa persamaan. Namun terdapat perbedaan yang cukup besar
yaitu perbedaan dalam konteks, orientasi nilai dan sasaran pelayanan.
Persamaan-persamaan yang ada antara sektor publik dan sektor swasta

adalah pada peran dan fungsi manajemen. Sementara itu
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perbedaannya antara lain sistem nilai dan landasan ideocloginya
berbeda, Dunia bisnis merupakan produk dari ideologi kapitalistik
yang mengurus soal pemasukan, blaya, keuntungan, dan
pengembangan investasl. Sedangkan manajemen publik, yang
terkait erat dengan adminsitrasi publik, landasan ideologinya muncul
dari konstitusi, seperti kedaulatan rakyat, pembagian wewenag, hak-
hak asasi, plurarisme, keuntungan publik, barang-barang publik (public
goods), kebebasan mengakses informasi, perwakilan (representaliveness),
persamaan kesempatan, dan persamaan dalam perakuan (diambil dari
rutianad.blogspot.com).

Gortner dkk., (dalam Sedarmayanti, 2007:357) menyimpulkan
sejumiah perbedaan prinsip antara organisasi publik dan swasta, yaitu |

1. Faktor lingkungan

2. Transaksi organisasi dan lingkungan

3. Struktur dan proses ini internal.
Pada sektor publik dicirikan oleh factor lingkungan yang rendah tingkat
relasinya dengan pasar, ada kendala formalitas dan hukum, sera
pengaruh politik sangat menonjol. Sedangkan transaksi organisas
lingkungan ditandai oleh paksaan dan desakan, dampak bersifat luas,
tidak luput dari penilaian publik, serta harapan masyarakat teralu besar.
Karakter lain berupa proses dan struktur internal terkait dengan tujuan
yang sangat kompleks, otoritas, dominan, peran administrator dan sistem

pendelegasian lemah, penampilan operasional tampak kurang inovatif.
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Sulistiyani (2004:11) mengatakan bahwa : "Birokrasi memang tidak
seindah apa yang digambarkan oleh Weber, tetapi birokrasi jelas sangat
diperiukan dalam kehidupan masyarakat modern. Dalam implementasinya
birokrasi cenderung mendatangkan banyak masalah bagi masyarakat.
Pada dasarnya masalah itu berasal dari kecenderungan setiap organisasi
untuk mengembangkan pamrih atau kepentingan sendiri (vested interesf),
bergeser dar maksud awal pembentukkannya.”

Birokrasi tentu saja sangat diperlukan bagi kepentingan jalannya
pemerintahan dan pembangunan. Irianto (2011:1) mengatakan bahwa
bagi sector publik, tanggung jawab besar birokrasi dalam memberikan
pelayanan kepada masyarakat harus didukung oleh Sumber Daya
Manusia aparatur yang professional dan kompeten. Dikatakan bahwa
Manajemen SDM mendapat tantangan untuk menjawab masalah
peningkatan mutu aparat. Hingga saat ini mutu aparat birokrasi dalam
memberikan layanan publik di Indonesia masih menjadi persoalan yang
sangat serius.

Keberhasilan reformasi birokrasi dapat diawali dari keseriusan
birokrasi itu sendiri dalam mengelola SDM aparaturnya. Oleh karena itu,
sudah saatnya bagl birokrasi di Indonesia untuk tidak lagi kompromistis
dalam melakukan rekrutmen, pemilihan dan penempatan pekerjaan atau
jabatan bagi staf dan pejabat, penilaian kinerja, rotasi dan mutasi hingga
membangun kapasitas, karakter, dan kompetensi individu. Semua

fungsi MSDM harus dengan tegas dijalankan secara rasional dan obyektif
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(Irianto, 2011:6).

Sedarmayanti (2007:349) mengatakan bahwa : ‘Manajemen
Sumber Daya Manusia di sektor publik berusaha mengungkapkan
manusia sebagai sumber daya seutuhnya dalam konsepsi pembangunan
bangsa yang utuh dan menyeluruh. Masalah yang dihadapi oleh
organisasi (Negara) semakin kompleks karena manajemen harus
menghadapi kemajuan teknologi, pembatasan berbagal peraturan
pemerintah, periumbuhan persaingan nasional dan internasional
(globalisasi), tuntutan peningkatan perhatian pegawai, dan sebagainya.
Tantangan utama adalah bagalmana mengelcla sumberdaya manusia
yang ada dalam organisasi yang efektif dan menghapus praktek yang
tidak efektif.”

Secara garis besar makna dari manajemen kepegawaian sektor
publik adalah sama, yaitu sebagai upaya untuk mengatur serta mengelola
SDM, dalam hal ini adalah pegawai negeri yang dimaksudkan untuk
pencapaian kinerja yang efektif dan efisien sesual dengan peraturan
perundang yang berlaku (Nurul, 2012:45). Pemerintah telah menerbitkan
peraturan perundang-undangan di bidang kepegawaian, melalui upaya
hukum pemerintah telah cukup kuat mengatur perilaku dan kinerja SDM
aparatur. Namun hal tersebut harus diperkuat dengan aspek-aspek [ainnya
terutama aspek politik, ekonomi, sosial budaya, dan aspek lainnya. Irianto
(2011:9-10) mengatakan bahwa sekedar pendekatan legal formal tidaklah

cukup komprehensif untuk mampu membentuk perilaku PNS yang
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disiplin, produkfif, dan berkinera tinggi. Oleh karena itu, pendekatan
nonlegal-formal  atau mulli-perspectives approach harus dikedepankan
dalam mengatur MSDM sektor publik untuk birokrasi di Indonesia.

Perkembangan serta perubahan masyarakat dan dunia usaha
membawa pada kondisi yang makin kompleks dan adakalanya
semrawut, sehingga menuntut adanya perubahan pada Dbirokrasi
pemerintah, Manajemen strategis Sumber Daya Manusia menjadi sangat
penting, baik bagi organisasi pelayanan publik maupun erganisasi privat
(Suderadjat, 2012:278). Organisasi publik memang mempunyai karakteristik
yang berbeda dengan organisasi privat, namun seperli apa yang
dikemukakan oleh Yuwono (2008:1) bahwa tidak bias dipungkiri introduksi
paradigma-paradigma baru dalam sektor publik seperti misalnya standar
kinerja, gugus kendali mutu, pelayanan terpadu, orientasi pelanggan,
kepuasan pelanggan dan sebagainya adalah paradigma-paradigma
dalam sektor public yang sangat dipengaruhi cleh keberhasilan sektor
privat.

Manajemen strategis SDM menurut Suderadjat (2012:280) pada
dasamya merupakan proses yang menghubungkan funsi-fungsi sumber
daya manusia dengan tujuan-tujuan strategis organisasi, sehingga bisa
melakukan perbaikan berkelanjutan terhadap sumber daya manusia
yang dimilikinya. Tujuan utama manajemen SOM adalah untuk meraih
keunggulan dengan melakukan alokasi strategis pegawai yang

berkualifikasi. Menurut Suderadjat (2012:208) pengelolaan SDM
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pemerintah daerah masih menggunakan SDM administratif dan belum
mencapai taraf SDM strategis, walaupun ada pengakuan bahwa SDM
pada dasamya merupakan aset terpenting dan strategis bagi suatu
organisasi. Suderadjat (2012:208) juga menjelaskan bahwa konsep
manajemen strategis SDM memungkinkan menyasuaikan diri
dengan perubahan yang berlangsung pada lingkungan strategis dan
SDM yang memiliki kompetensi. Manajemen SDM ditekankan pada
upaya menyelaraskan antara visi, misi dan tujuan pemerintah daerah

dengan SDM yang dimilikinya.

2.1.1.4. Manajemen Sumber Daya Manusia dan Perkembangan
Global

Manajemen Sumber Daya Manusia atau MSDM (Human Resourcer
Managemenf) adalah bagian dari fungsi manajemen. Jikalau manajemen
menitikberatkan pada ‘bagaimana mencapai tujuan bersama dengan
orang lain', maka MSDM memfokuskan pada ‘orang’ baik sebagai subjek
atau pelaku dan sekaligus sebagai objek dari pelaku. Jadi bagaimana
mengelola orang-orang dalam organisasi yang direncanakan (planning),
diorganisasikan (organizing), dilaksanakan (directing), dan dikendalikan
(controlling) agar tujuan yang ingin dicapai organisasi dapat diperoleh
hasil yang seoptimal mungkin, efisien dan efektif.

Hal yang menarik lagi, manusia sebagai makhiuk yang unik
dibandingkan dengan makhluk lain di dunia ini karena memiliki keinginan

individual, keinginan kelompok atau keinginan dalam kelompok-kelompok
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dalam wujud yang lebih besar (organisasi), melakukan interaksi dan
kerjasama yang melahirkan berbagai fenomena yang menarik untuk dikaji
dan dipelajari dalam sumber daya manusia. Jadi, wajar bahwa MSDM
merupakan manajemen inti yang menggerakkan organisasi sehingga
suatu wadah organisasi baik yang berorientasi laba (profit organization)
maupun organisasi yang berorientasi nirflaba (non-profit organization)
menjadi ‘hidup' dan dinamis sesual karakter manusianya sehingga
organisasi tetap eksis dan memiliki kinerja yang dapat dinikmati oleh
anggota-anggota dalam organisasi itu maupun memberi manfaat bagi
masyarakat di sekitarnya.

Tidak dapat dihindari bahwa MSDM saat ini telah masuk dalam
lingkaran perkembang globalisasi yang kian menuntut perubahan, Oleh
karena itu lewat MSDM diharapkan terjadi perubahan pola pikir dan pola
peritaku dalam mengelola SDM yang kuat dalam organisasi yang mampu
menghasilkan manusia-manusia pekerja yang mampu bersaing dengan
dunia fluar. Menurut Abdul Azis Wahab (2006:71), globalisasi dapat
diartikan sebagai proses saling berhubungan yang mendunia antar
individu, bangsa dan negara, serta berbagai organisasi kemasyarakatan,
terutama perusahaan. Proses ini dibantu berbagai alat komunikas| yang
berteknologi canggih, dibarengi kekuatan-kekuatan politik dan ekonomi
serta nilai-nilai sosial budaya yang saling mempengaruhi. Perubahan
mendasar akibat globalisasi ialah keterbukaan yang

mengimplementasikan demokrasi dan kebebasan. Persaingan dalam
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bidang ekonomi akan semakin keras, tetapi selalu dalam konteks kerja
sama. Demikian juga industrialisasi yang menuntut rasionalitas, efektifitas
dan efisiensi dalam semua segi kehidupan, termasuk penggunaan wakftu.
Semuanya harus diperhitungkan secara rasional, walaupun diakui bahwa
rasionalitas dapat berbenturan dengan nilai-nilai tradisi yang emaosional,
termasuk nilai-nilai keagamaan. Dominasi rasio berkembang pesat melalu
pendidikan. Dominasi rasio ini menyebabkan melemahkannya kehidupan
beragama, sebagaimana dapat dilihat dari perkembangan sekularisme
dari dunia barat yang memisahkan agama dari kehidupan beragama. Hal
ini akan menimbulkan terjadinya dekadensi dalam kebudayaan barat yang
antara lain ditandal oleh semakin jauhnya individu dan masyarakat dar
agama (Baurner, 1997:508). Oleh Naisbitt (1990:88) meramalkan bahwa
Asianisasi akan terjadi, dan sesungguhnya sudah mulai terlihat dalam
dekade terakhir abad-20. Proses ini pada dasarmnya adalah bagian dari
globalisasi, dimana pengaruh Asia, terutama Asia Timur, Selatan, dan
Tenggara semakin kuat dan mendunia. Asia akan menjadi pusat
perkembangan ekonomi, terutama karena kekayaan SDA dan jumiah
SOM-nya. Perubahan mendasar yang dibawa Asianisasi ialah rasa
percaya diri Asia yang semakin kuat. Bangsa-bangsa Asia tidak banyak
lagi bergantung pada bangsa-bangsa barat seperti masa lalu. Akhirnya
kemajuan informasi juga menyebabkan perubahan-perubahan cepat

dalam berbagai bidang kehidupan, terutama ilmu dan teknologi.
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Uraian di atas telah menjelaskan bahwa globalisasi ini melibatkan
semua negara, baik negara maju maupun negara yang sedang
berkembang. Bahkan telah menciptakan dunia yang semakin terbuka dan
saling ketergantungan antar-negara dan antar-bangsa.

Perkembangan global secara langsung dan tidak langsung akan
memiliki pengaruh terhadap organisasi dan manusia di dalamnya. Budaya
global berinteraksi dengan budaya regional, nasional, organisasi dan
fungsi-fungsi organisasi termasuk sikap dan perilaku individu di dalamnya
sehingga perubahan giobal juga dapat direspon dan mempunyai
hubungan dan pengaruh dengan aktivitas manusia dalam organisasi.
Perkembangan global memiliki pengaruh yang besar terhadap
perkembangan limu MSDM, karena pada dasamya memang perubahan
itu terjadi pada segenap manusia yang selama ini berada dalam
organisasi-organisasi, Perubahan merupakan fenomena yang fidak
mungkin dihindar, tetapi bagaimana SDM dapat memanfaatkan
perubahan bagi kepentingan organisasi dan anggota-anggota di
dalamnya. Jika tidak dapat beradaptasi dengan perubahan lingkungan
yang terjadi, maka organisasi akan menjadi ‘stalus quo' yang berakhir
pada pengurangan bahkan pemusnahan organisasi di masa yang akan
datang.

Perubahan-perubahan yang terfadi dalam lingkungan MSDM
adalah kecenderungan-kecenderungan yang mencakup keragaman

angkatan kerja, teknologi, globalisasi, dan perubahan dunia jabatan dan
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kerja (Gary Dessler, 1997:6). Keragaman angkatan kerja akan terus
berubah secar dramatis, akan lebih beragam seperti angkatan kerja
wanita, kelompok minoritas, para pekerja manula, memasuki dunia kerja.
Perubahan teknologl akan terus menggeser pekerjaan dari suatu tempat
ke tempat lain dan berperan besar dalam meningkatkan produktivitas,
berkurangnya tenaga kerja buruh kasar ke tenaga kerja ahli, lingkungan
yang semakin kompetitif serta menyusutnya peranan hirarki, Globalisasi
adalah kecenderungan perusahaanforganisasi untuk memperluas
penjualan atau manufacturing mereka ke pasar baru di luar negeri, Akibat
proses globalisasi menimbulkan tren dalam dunia kerja dalam aspek
teknologi yang akhimya melahirkan dunia jabatan dan kerja.

Globalisasi menurut Thomas |. Frisdman dalam Hendra Halwani
(2005:34) mempunyai 3 (tiga) dimensi, pertama; dimensi idea atau
ideclogy, yaitu kapitalisme, termasuk seperangkat nilai lain yang
menyertainya yaitu falsafah individualisme, demokrasi dan HAM. Kedua;
dimensi ekonomi, yaitu pasar bebas dengan seperangkat tata nilai lain
yang harus membuka kesepakatan terbukanya arus barang dan jasa dari
sualu negara ke negara lain. Ketiga;, dimensi teknologi, khususnya
teknologi informasi, yaitu akan terbuka batas-batas negara sehingga
negara makin tanpa batas (borderess couniries).

Tren yang paling besar mencakup pergeseran dar Industri
manufaktur ke industri jasa. Industri jasa sangat pesat meliputi jasa

makanan yang serba instant, industri eceran, konsultasi, pendidikan dan
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pengajaran, maupun bidang jasa konsultan hukum, dan sebagainya.

Kemudian perubahan mendasar yang kedua mengenai semakin besarmya

peran pekerjaan pengetahuan dan modal manusia (human resources

capitaf), Penekanan para spesialis pada organisasi seperli yang

dinyatakan oleh Peter F. Drucker dalam Malayu Hasibuan (2003:43)

adalah semakin besarnya peran pengetahuan dan modal manusia yaitu

penekanan pada pengetahuan, pendidikan, pelatihan, keterampilan, dan
keahlian manusia dengan mengorbankan modal fisik seperti peralatan,
mesin dan pabrik secara fisik. Kekuatan otak semakin dominan dan SDM.

Organisasi tidak akan lepas dari hak paten, proses, keterampilan

manajemen, informasi tentang pelanggan dan pemasok. Jadi

pengetahuan adalah modal intelektual yang semakin dibutuhkan SDM di

masa yang akan datang.

Demikian juga globalisasi akan mempengaruhi diri para manajer
dalam hal keterampilan mengelola orang. la harus mampu bekerja dengan
orang-orang dari budaya yang berbeda, seperti :

1. Pada saat ditugaskan di tempat lain ia harus mampu mengelola suatu
angkatan kerja yang mungkin sangat berbeda kebutuhan, aspirasi,
dan sikapnya dibandingkan dengan mereka yang berasal dari negara
sendir.

2. Di negara sendiri, para manajer juga harus mampu bekerja dengan

pimpinannya, rekan kerja, dan bawahan yang mungkin lahir dan




48

dibesarkan dalam budaya yang berbeda. Untuk mengatasi tantangan
ini seorang manajer perlu melakukan hai-hal sebagai berikut :

a. Memahami budaya dimana ia ditugaskan.

b. Memahami bagaimana budaya itu membentuk mereka,

¢. Menyesuaikan gaya manajemen.

d. Memodifikasi prakiik mereka.

Begitu pula dengan adanya globalisasi, maka ada beberapa

perkembangan baru dalam manajemen personalia dan sumber daya

manusia yang dianggap penting, yaitu :

1.

Keterbukaan

Yaitu dalam hal kegiatan-kegiatan personalia, seperti kemungkinan
karyawan untuk melihat file personalia, partisipasi karyawan dalam
pengambilan keputusan yang menyangkut kondisi kefja, dan
pengumuman lowongan kerja

Produktivitas

Pengenalan program-program personalia dan sumber daya manusia
untuk meningkatkan produktivitas dan kualitas kehidupan kerja (quality
of work life) tanpa menunggu permintaan manajemen puncak.
Orientasi sistem

Dengan diagnosis dan penilaian berbagai perkembangan dan krisis
yang teradi di luar maupun di dalam organisasi (tetapi di luar
departemen personalia), akan berdampak pada organisasi dan

efektivitas pengelolaan sumber daya manusia.
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Penilaian efeklivitas manajemen sumber daya manusia
Dimana pada masa lalu Manajemen Sumber Daya Manusia sering
dipandang tidak vital untuk organisasi, karena ketidakmampuannya
memperagakan efektivitasnya, departemen personalia juga dianggap
gagal untuk menunjukkan apa yang dilakukannya, terutama seberapa
banyak kontribusi dan peranannya dalam pencapaian tujuan-tujuan
strategis organisasi. Menyadari akan hal ini, maka para manajer
personalia mulai tergerak menyajikan efektivitas kerja mereka, dengan
melakukan perhitungan biaya dan manfaat. Selanjuinya, melalui
pembandingan biaya dan manfaat berbagai kegiatan, mereka dapatl
menunjukkan efektivitas kerja mereka. Jadi, efektivitas sumber daya
manusia diukur dengan penentuan kinerja biaya dan manfaat yang
tepat dan relevan.

Keterlibatan strategi

Keterlibatan departemen personalia dalam organisasi akan semakin
besar dan strategis bagi pengembangan organisasi. Mereka akan
terlibat dalam segala hal yang menyangkut pengembangan SDM
dalam organisasl untuk jngka panjang, seperti dalam hal pembuatan
rencana-rencana penyusunan personalia, penyelenggaraan berbagai
program latihan, pelaksanaan kegiatan penilaian prestasi kerja
karyawan, dan hal-hal menyangkut penyusunan rencana strategis

organisasi dalam jangka panjang.
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2.1.2. Karir
2.1.2.1. Konsep Karir

Konsep tentang karir saat ini bukanlah seperti yang terdahulu.
“Oulu karir dipandang sebagai kemajuan linear ke atas dalam satu atau
dua perusahaan atau sebagal pekerjaan yang stabil dalam satu profesi”
(Sullivan, Carden dan Martin, 1998:165). Sekarang, "karir seseorang
adalah lebih mungkin diarahkan sendin oleh orang yang bersangkutan,
bukan organisasi dan diubah oleh orang tersebut dari wakiu ke wakiu,
saat dia dan lingkungannya berubah” (Douglas Hall, 1996:8). Sebagian
ahli bahkan menyatakan bahwa karir masa depan fidaklah seperti
mendakl sebuah gunung secara bertahap, tapi lebih seperdi mendaki
serangkaian bukit kecil atau tahap-tahap pembelajaran, saat seseocrang
berganti dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain dari satu perusahaan ke
perusahaan lain.

Karir menurut Douglas Hall (1996:9) dapat dipahami sebagai
rangkaian sikap dan perilaku yang berhubungan dengan pengalaman
seseorang sepanjang kehidupan kerjanya. Jadi karir adalah rangkaian dan
sikap-sikap dan tingkah laku yang dirasakan secara pribadi yang berkaitan
dengan  pengalaman-pengalaman  dan  kegiatan-kegiatan  yang
berhubungan dengan pekerjaan sepanjang masa kehidupan seseorang.

Senada dengan pemahaman di atas, maka Werther dan Davis
(1996:122) menjelaskan karir sebagai seluruh pekerjaan yang dimiliki dan

dilakukan oleh individu selama hidupnya, Karir merupakan pola dari
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pekerjaan dan sangat berhubungan dengan pengalaman (posisi,
wewenang, keputusan, dan interpretasi subjektii atas pekerjaan). Definisi
ini menekankan bahwa karir tidak berhubungan dengan kesuksesan atau
kegagalan, namun lebih kepada sikap dan tingkah laku, dan kontinuitas
individu dalam aktivitas yang berkaitan dengan pekerjaannya. Tujuan karir
adalah posisi di masa mendatang yang ingin dicapai oleh individu dalam
pekerjaannya. Jadi keberhasilan karir tidak lagl diartkan sebagai
penghargaan institusional dengan meningkatnya kedudukan dalam suatu
hirarki formal. Apalagi pada saat ini karir telah mengalami pergeseran
menuju karir tanpa batas (the boundaryless career). Kunci keberhasilan
karir di masa akan datang lebih mencerminkan dari pengalaman hidup
seseorang daripada posisi yang dimiliki. Oleh karena itu perencar;,aan karir
harus dibuat secara sadar dan sukarela, dan kesuksesan yang diraih
harus dijabarkan dengan baik oleh dirfl karyawan itu sendiri. Dan bagi
perusahaan atau instansi, proses dan pengembangan karir tersebut
diupayakan melalui pembinaan karyawan ke arah “the right man, on the
right place”.

Banyak definisi-definisi tentang karir diartikan secara berbeda-beda
oleh para ahli sesuai dengan tempat dan kondisi dari masing-masing. Jika
diartikan secara formal menurut Schermerhom (1987:78) bahwa karir
merupakan suatu urutan pekerjaan dan pengerjaan kefja yang mencakup

apa yang dilakukan orang untuk mencari nafkah.
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Davis dan Werther (1996: 207) menyatakan karir adalah semua
pekerjaan yang pernah dijalani seseorang sepanjang kehidupan kerjanya.

Mondy dan Noe (2005:207) menyatakan karir merupakan sebuah
pola atau lintasan pekerjaan yang ditempuh seseorang sepanjang
kehidupan kerjanya.

Green (1999:207) menyatakan dalam definisi yang lebih lengkap
bahwa karir adalah pola akfivitas dan pengalaman yang terkait dengan
pekerjaan, misalnya posisi jabatan, tugas-tugas dalam jabatan, keputusan
dan penafsiran subyektif tentang peristiwa-peristiwa yang terkait dengan
pekerjaan, sepanjang kehidupan pekerjaan seseorang,

Pengertian karir menurut Simamora (2004:413) adalah urutan
aktivitas-aktivitas yang berkaitan dengan pekerjaan dan perilaku, nilai-nilai
dan aspirasi seseorang selama rentang hidup orang tertentu.

Pendapata lain dari Arthur (dalam Marwansyah, 2010:207) bahwa
karir merupakan rangkaian pengalaman kerja seseorang yang berubah
dari waktu ke waktu.

Sedangkan Adair (1993:61) menyatakan bahwa karir mengandung
arti kemajuan atau pengembangan yang berkaitan dengan pekerjaan.

Sementara itu, Cascio (1992 : 207-208) menjelaskan dua perspekfif
tentang karir, sebagaimana terurai berikut ini : (1) Dar satu perspektif,
karir adalah serangkaian posisi atau pekerjaan yang dijalani seseorang
selama hidupnya. Ini adalah karir obyektif. (2) Dari perspektif lain, karir

meliputi perubahan-perubahan nilai, sikap dan motivasi yang sering terjadi
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seiring dengan bertambahnya usia sesecrang. Ini disebut karir subyektif.
Kedua perspekdif ini, obyekiif dan subyektif, meletakkan fokus pada
individu. Keduanya menganggap bahwa orang-orang memiliki sejumlah
kendali atas nasibnya, sehingga mereka dapat memanfaatkan peluang-
peluang untuk memaksimalkan keberhasilan dan kepuasan yang berasal
dari karir mereka.

Dessler (2007:203) menjelaskan tentang karir bahwa karir adalah
serangkaian posisi yang berhubungan dengan kerja, entah dibayar atau
tidak, yang membantu seseorang bertumbuh dalam keterampilan,
keberhasilan, dan pemenuhan kerja. Dan senada dengan pendapat
Dessler, maka Robbins (1996:89) menyatakan bahwa karir adalah suatu
deretan posisi yang diduduki oleh seseorang selama perjalanan usianya.
Definisi ini tidak menyiratkan kemajuan atau sukses atau kegagalan.
Setiap kerja, dibayar atau tidak, yang ditkuti sepanjang suatu kurun waktu
yang diperpanjang, dapat membentuk suatu karir,

Adapun konsep karir telah digunakan sebagal rujukan ilmu
pengetahuan tentang perilaku. Menurut Handoko (1996:56) bahwa istilah
karir ini digunakan untuk menjelaskan orang-orang pada masing-masing
peranan atau status dan dalam literatur ilmu pengetahuan perilaku maka
karir dapat didefinikan dalam 3 (tiga) pengertian :

1. Karir sebagal suatu urutan promosi atau pemindahan (transfer) lateral

ke jabatan-jabatan yang lebih menuntut tanggung jawab, atau ke




lokasi-lokasi yang leblh baik dalam hirarki hubungan kerja selama
kehidupan kerja seseorang.

2. Karir sebagai penunjuk pekerjaan-pekerjaan yang membentuk suatu
pola kemajuan yang sistematik dan jelas jalur karimya.

3. Karir sebagai sejarah pekerjaan seseorang, atau serangkaian posisi
yang dipegangnya selama kehidupan kerja. Dalam konteks ini, semua
orang dengan sejarah kerja mereka disebut mempunyai karir.

Definisi lainnya dikemukakan oleh Carla Joinson (2001:64) tentang
karir, bahwa karir adalah rangkaian promosi untuk memperoleh pekerjaan
yang lebih mempunyal beban tanggung jawab lebih tinggi atau
penempatan posisi yang lebih balk dalam hirarki pekerjaan seseorang
sepanjang kehidupan kerjanya. Konsep karir mengacu pada kemajuan
yang dicapai melalui serangkaian pekerjaan atau pada suatu jabatan dari
wakiu ke waktu. Yang perlu diperhatikan dalam konsep ini ialah apakah
pekerjaan yang diduduki itu berarti atau tidak bagi diri sendiri ataupun bagi
orang lain. Sebuah karir bisa disebut memberikan arti jika ia berkembang
ke tingkat hirarki yang lebih tinggi dan maju. Oleh karena itu menurut
Carla Joinson (2001:668) bahwa karir dapat dilihat dari berbagai cara
antara lain :

1. Posisi yang dipegang sesecrang dalam suatu jabatan di suatu
perusahaan atau instansi dalam kurun waktu tertentu,

2. Berkaitan dengan mobilitas seseorang dalam suatu organisasi,
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3. Dapat dilihat melalui tingkat kemapanan kehidupan seseorang satelah
mencapai tingkat umur tertentu yang ditandai dengan penampilan dan
gaya hidup seseorang.

Edwin B. Flippo (1995:271) mendefinisikan karir sebagal suatu
rangkaian kegiatan kerja yang terpisah tetapi berkaitan, yang memberikan
kesinambungan, ketentraman, dan arti dalam hidup sesecrang. Karir
disadari secara individual, dan dibatasi secara sosial, dalam arli bahwa
manusia tidak hanya meniti atau mencetak karir dari pengataman-
pengalaman khusus mereka, tetapi kesempatan-kesempatan karir yang
diberikan dalam masyarakat juga mempengaruhi dan membeniuk
manusia.

Serangkaian pengalaman yang berhubungan dengan kerja tidak
harus merupakan suatu profesi, seperti misalnya hukum atau kedokteran
untuk dianggap sebagai suatu karir, karena dalam banyak hal ada karir
sebagai tukang ledeng, prajurit, tukang listrik, pekerja pabrik, dan ada juga
karir sebagai ibu rumah tangga. Bahkan dalam karir dengan batas
kesempatan yang rendah, orang dapat maju melalui bentuk-bentuk seperti
menerima pembayaran yang lebih tinggi pada pekerjaan yang sama,
keamanan yang lebih besar, kondisi kerja yang lebih bersih, kebebasan
yang lebih besar dari pengawasan, atau penghargaan yang lebih besar
untuk panjangnya masa dinas. Dalam kasus-kasus yang lebih umum
dikutip, suatu karir terdiri atas serangkaian pengalaman peran yang diurut

dengan tepat yang menuju kepada peningkatan tingkat tanggung jawab,




status, kekuasaan, dan ganjaran. Dengan demikian, entah berpindah-
pindah (mobil) atau tetap (stabil), karir itu mewakili suatu jalur yang
terorganisasi yang ditempuh oleh seseorang di sepanjang waktu dan
ruang (John Van Maanen dan Edgar H. Schein dalam Edwin B. Flippo,

1995:271).

2.1.2.2. Faktor Pembentuk Karir

Adapun pilihan karir menurut Mathis dan Jackson (2004:344-345),
terdapat 4 (empat) karakteristik individual umum bagaimana sesecrang
membuat pilihan karir mereka, antara lain :

a. Minat, orang cenderung mengejar karir yang mereka percaya sesuai
dengan minatnya. Tetapi sering kali, minat orang berubah, dan
keputusan karir pada akhirmya dibuat berdasarkan keterampilan dan
kemampuan khusus, serta jalan karir yang mana yang realistis bagi
mereka.

b. Citra Diri; perluasan dari citra diri seseorang, begitu pula dengan
pembentuk karakternya, yaitu orang-orang mengikuli karir dimana
mereka dapat melihat dirinya melakukan dan menghindari karir yang
tidak sesuai dengan prestasi bakat, motivasi dan nilai.

¢. Kepribadian; yaitu orientasi pribadi dan kebutuhan pribadi seseorang

karyawan, Individu yang memiliki jenis kepribadian tertentu condong ke

kelompok pekerjaan berbeda.
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d. Latar Belakang Sosial; yang meliputi status sosial-ekonomi, tingkat
pendidikan, dan pekerjaan orang tua juga merupakan faktor dalam
kategori ini.

Pilihan karir seseorang juga ditentukan oleh kepribadian seseorang
(termasuk nilai, motivasi, dan kebutuhan). Menurut Holand dalam Jhon
lvancevich (2007:442) dan juga menurut Gary Dessler (1888:45) atas
dasar Vacational Preference Test (VPT) terdapat 6 (enam) tipe orientasi
kepribadian dasar yaitu
1. Realistis : orang-orang dengan tipe ini terttarik kepada pekerjaan yang

mencakup kegiatan fisik yang menuntut keterampilan, kekuatan, dan
koordinasi, contoh : imu kehutanan, perkebunan, pertanian, mesin dan
elektronika, sipil, dan sebagainya.

2. Penelusuran : orang-orang yang penyelidik tertarik kepada karr yang
mencakup kegiatan kognitif (berpikir, berorganisasi, memahami) dan
bukan kegiatan afektif (merasa, bertindak, atau tugas-fugas
interpersonal dan emosional), contoh : ahli biologi, ahli kimia, iimu
kedokteran, dan profesor perguruan tinggi.

3. Artistik : orang-orang dengan tipe ini tertarik pada karir yang mencakup
ekspresi diri, kreasi artistlk, ekspresi emosi, kegiatan individualistik,
contoh : arlis, eksekutif periklanan, dan musisi.

4. Soslal : orang-orang ini tertarik kepada karir yang mencakup kegiatan
interpersonal dan bukan intelektual atau fisik, contoh : psikologi, jasa

konsultasi, dan pekerja sosial.
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5. Enlerprising’kewiraswastaan | kegiatan-kegiatan verbal yang berfujuan
untuk mempengaruhl orang lain yang teriarik kepada kepribadian
wiraswasta, contoh : manajer, ahli hukum, dan eksekutif humas.

6. Konvensional : orientasi lebih menyukai pada kegiatan terstruktur dan
teratur, contoh : akuntan, banker,

Mendukung hal tersebut diatas maka konsep Edwin B. Flippo
(1995: 271) menjelaskan bahwa karir dapat didefinisikan sebagai suatu
rangkaian kegiatan kerja yang terpisah tetapi berkaitan, yang memberikan
kesinambungan, ketenteraman, dan arti dalam hidup seseorang. Karir
disadari secara individual, dan dibatasi secara sosial, dimana manusia
tidak hanya menili atau mencetak karir dari pengalaman-pengalaman
khusus mereka, tetapi kesempatan-kesempatan karir yang diberikan
dalam masyarakat juga mempengaruhi dan membentuk manusia. Lanjut
dijleaskan Flippo bahwa karir adalah suatu urutan kegiatan kerja yang
terpisah tetapi berhubungan dengan organisasi, yang memberikan
kesinambungan, keteraturan, dan arli bagi kehidupan seseocrang, yang
mana hal tersebut dibentuk oleh banyak faktor termasuk keturunan,
kebudayaan, orang tua, sekolah, ftingkat umur, daur keluarga, dan
pengalaman-pengalaman yang sebenarnya dalam satu organisasi atau
lebih, Dari itu semua, individu akan mengembangkan sua;Itu gagasan
tentang suatu karir yang erat kaitannya dengan kebutuhan akan harga diri

{self-esleem).
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Flippo (1995 : 278) juga menjelaskan bahwa suaty program
pengembangan karir yang dirancang dengan tepat menyangkut 3 (tiga)
unsur :

1. Membantu para karyawan dalam menitai kebutuhan-kebutuhan karir
internal mereka sendiri,

2. Mengembangkan dan menyiarkan kesempatan-kesempatan karir yang
tersedia dalam organisasi itu, dan

3. Menghubungkan kebutuhan-kebutuhan dan kemampuan-kemampuan
karyawan dengan kesempatan-kesempatan karir.

Oleh karena itu lebih lanjut dijelaskan Flippo bahwa penilaian
kebutuhan karir seseorang adalah suatu kehidupan yang sangat pribadi
dan sangat penting. Sikap dasar organisasi haruslah mengizinkan setiap
orang untuk mengambil keputusannya sendiri dalam hubungan ini. Peran
dari manajer personalia adalah membantu dalam proses pengambilan
keputusan tersebut dengan menyediakan sebanyak mungkin informasi
tentang karyawan kepada karyawan itu sendiri.

Berikut ini gambar bagan tentang sumber-sumber pembentukan karir

seseorang menurut Flippo (1995 : 272)
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2.1.2.3. Jalur Karir

Dalam pengembangan karir pegawal, ada istilah yang disebut
dengan jalur karir. Berikut disajikan beberapa pendapat para pakar
mengenai pengertian istilah “jalur karir" ;

Ivancevich (2007 @ 208) mengemukakan bahwa jalur karir adalah
serangkaian posisi yang digunakan oleh organisasi untuk memindahkan
seorang karyawan.

Mondy dan Noe (2005 : 208) juga menyatakan bahwa jalur Karir
adalah sebuah lintasan berjenjang yang fleksibel, yang biasanya dilalui
seorang karyawan selama ia bekerja dalam sebuah perusahaan.

Handoko (2000 : 123) dan Martoyo (2000 : 78-78) mengemukakan
bahwa definisi jalur karir adalah pola pekerjaan-pekerjaan berurutan yang
membentuk karir seseorang.

Sedangkan menurut Munasef (1984 : 53) jalur karir membentuk
daripada suatu karir yang dipolakan secara berjenjang, baik bersifat
horizontal maupun secara vertikal.

Lebih lanjut Munasef (1994 ; 54) mengemukakan bahwa jalur karir
yang bersifat vertikal disebut dengan promosi, sedangkan yang bersifat
horizontal disebut dengan mutasi.

Jalur karir biasanya berfokus pada mobilitas ke atas dalam sebuah
pekerjaan tertentu. Jalur karir tradisional biasanya berbentuk linier,
mengukur keberhasilan melalul promosi ke jenjang yang lebih tinggi dan

peningkatan gaji. Namun dewasa ini, tidak hanya jalur karir tradisional
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sepertl ini yang digunakan oleh seseorang untuk meniti karir atau meraih
cifa-citanya dalam pekeraan. Banyak organisasi mengubah pola Karir
tradisional yang menekankan pada pergerakan ke atas di dalam struktur
organisasi tradisional berbentuk piramida - dengan jumlah jabatan
terbatas — menjadi pola-pola karir non tradisional (Sullivan, Carden dan
Martin dalam Marwansyah, 2010:218).

Menurut Mondy dan Noe (2005:218-220) disamping [alur
tradisional, ada tiga jalur karir lain yang dapat digunakan oleh secrang
pegawai, yakni : nefwork, lateral dan dual. Keempat jenis jalur karir
tersebut terurai sebagai berikut ;

1) Jalur Karir Tradisional.
Di dalam jalur karir tradisional, seorang pegawai bergerak secara
vertikal ke atas di dalam organisasi, dari satu jabatan yang spesifik ke
jabatan berikutnya. Asumsinya adalah, bahwa setiap [abatan yang
mendahului sangat penting untuk mempersiapkan diri agar dapat
memangku jabatan yang lebih tinggi. Oleh sebab itu, seorang pegawai
harus bergerak, langkah demi langkah, dari satu jabatan ke jabatan
lain untuk mendapatkan pengalaman dan persiapan yang diperlukan,
Jalur karir seperti ini lazimnya dijumpai pada pekerjaan administrasi
dan produksi.

2) Jalur Karir Jaringan,
Jalur karir jaringan (network career path) berisi rangkaian jabatan yang

berbentuk vertikal dan serangkaian peluang-peluang jabatan yang



3)

63

arahnya horisontal. Jalur ini mengakui perunya pertukaran
pengalaman pada jenjang tertentu dan mengakui pula kebutuhan
untuk memperuas pengalaman pada satu tingkat, sebelum
dipromosikan ke tingkat yang lebih tinggi. Pendekatan ini memberikan
peluang yang lebih realistis bagi pengembangan pekerja dalam
sebuah organisasi, daripada jalur karir tradisional.

Jalur Karir Keterampilan Lateral.

Secara tradisional, sebuah jalur karir dipandang sebagai perpindahan
ke jenjang manajemen yang lebih tinggi dalam organisasi. Dua metode
jalur karir sebelumnya berfokus pada pendekatan seperti ini. Dalam
tahun-tahun belakangan ini, pilihan untuk meniti karir tradisional dan
jaringan sudah jauh berkurang, meskipun ini tidak berarti bahwa
seseorang harus menjalani pekerjaan yang sama sepanjang hidupnya.
Jalur keterampilan lateral (fateral skill path) adalah jalur karir yang
memungkinkan perpindahan lateral (ke samping) di dalam
perusahaan, yang ditempuh agar seorang pegawai dapat direvitalisasi
dan menemukan tantangan-tantangan baru. Perpindahan ini tidak
harus berbentuk promosi atau disertal kenaikan gaji, tetapi dengan
mempelajarl pekerjaan baru, seorang pegawal dapat meningkatkan
nilainya bagi organisasi dan juga dapat direvitalisasi dan diberi
semangat baru. Salah satu pendekatan yang dapat digunakan dalam

jalur karir ini adalah job enrichment. Pendekatan ini memberikan

imbalan (tanpa promosi jabatan) kepada pegawai dengan memberikan
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tugas-tugas yang lebih menantang, pekerjaan yang bermakna, dan
memberikan sense of accomplishment yang lebih besar.

4) Jalur Karir Ganda.

Jalur karir ganda (dual career path) semula dikembangkan untuk
mengatasi masalah adanya para pekerja yang secara teknis telah
terlatih, tetapi fidak punya keinginan untuk bekerfa di bidang
manajemen, yang merupakan prosedur normal untuk bergerak ke
lenjang yang lebih tinggi dalam organisasi. Jalur karir ini mengakui
bahwa para fechnical specialist dapat dan harus dimungkinkan untuk
menyumbangkan keahlian mereka kepada organisasi tanpa perlu
menjadi manajer. Konsekuensinya, jalur ini menyediakan alternatif
pengembangan bagi para pekerja seperi imuwan, penelti atau
insinyur yang dapat meningkatkan pengetahuan mereka, memberikan
kontribusi bagi perusahaan, dan tetap dihargal tanpa perlu masuk ke
bidang manajemen.

Mondy (2008:247) mengatakan bahwa jalur-jalur karir dulunya
berfokus pada mobilitas ke atas dalam sebuah bidang kerja tertentu, suatu
pilihan yang tidak banyak tersedia lagi seperti di masa sekarang.
Dengan meyeleksi alternatif jalur karir, seseorang bisa mentransfer
keterampilan-keterampilan saat ini menjadi karnr baru, sesuatu yang
hanya menjadi mimpi di masa lalu.

Mondy (2008:243) mendefinisikan jalur karir sebagal garis

pergerakan yang fleksibel melalui mana seseorang karyawan bisa
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bergerak selama bekerja dalam perusahaan. Dari sudut pandang
karyawan, mengikuti suatu jalur karir bisa melibatkan berpindah dari
satu perusahaan ke perusahaan lainny dan dar satu posisi ke posisi
lainnya untuk mendapatkan pengetahuan dan pengalaman yang lebih luas,

Secara garis besar, jalur karir adalah urutan karir berdasarkan
golongan atau level jabatan pada periode waktu tertentu sesuai dengan
jenis jalur yang dimilikinya (Fuad dan Ahrmad, 2007:134), Jalur karr
merupakan pola urutan pekerjaan (Paffern of work Sequence) yang harus
dilalui pegawal untuk mencapai suatu tujuan karir. Tersirat disini, jalur karir
selalu bersifat formal, dan ditenfukan oleh organisasi (bukan oleh
pegawai). Setiap pegawai mempunyai kesempatan yang sama untuk
mencapai tujuan karir tertentu.

Pengertian jalur karir menurut Sedamayanti (2007:378) adalah :

1. Suatu pola yang menggambarkan kemungkinan urutan jabatan
bagi seseorang karyawan sehingga mencapai jabatan yang tertinggi.

2. Suatu pola yang berkesinambungan dari beberapa pekerjaanfjabatan
yvang membentuk karir seseorang.

Sementara yang dimaksud dengan pola karir pegawai adalah pola
pembinaan pegawai yang menggambarkan jalur pengembangan karir
dan menunjukkan keterkaitan serta keserasian antar jabatan, pangkat,
pendidikan dan pelatihan serta masa jabatan seseorang pegawai
sejak pengangkatan pertama dalam jabatan tertentu sampai dengan

pensiun. Menurut Sulistyo (2011:58) pola karir harus dikembangkan oleh




kedua belah pihak, yaitu pegawai dan organisasi (pimpinan). Masing-
masing pihak mempunyai peran dan fungsi yang strategis
dalam penyusunan pola karir dan strategi pengembangannya. Hal ini
didasari oleh kenyataan bahwa penyusunan pola karr berfujuan untuk
memperjelas peran dan fungsi serta kontribusi pegawai dalam
mencapal tujuan organisasi. Ada 3 (tiga) desain atau model penyusunan
pola karir dan pengembangan karir PNS yaitu ;

1. Desain alternatif pertama yang mengadopsi kondisi existing kebijakan
atau peraturan yang berlaku saat ini dalam pengelolaan kepegawaian.

2. Desain alternatif kedua yang mengembangkan konsep pegawail
professional dimana jabatan struktural ditempatkan sebagai additional
Jjob atau tugas tambahan.

3. Desain alternatif ketiga yang mengembangkan konsep pentingnya
penilatan kinerja, uji kompetensi dan uji kelayakan dan kepatutan (fit and
proper tesf) sebagai dasar utama dalam penyusunan pola karir dan
pola pengembangan karir.

Langkah penataan pola karir PNS dimulai dengan melakukan
grouping/perumpunan jabatan yang memiliki keterkaitan serta korelasi
yang cukup dekat dalam fungsi dan tugasnya, Perumpunan ini kemudian
menginventarisir semua unit kerja secara makro yang mewadahi jabatan
tersebut kedalam suatu rumpun sejenis. Hasil dar perumpunan ini
dapat menggambarkan perencanaan karir yang berada dalam satu

batasan atau satu alur. Manfaat rumpun jabatan ini diantaranya, dapat
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dengan mudah melakukan mekanisme reposisi PNS, serta menjadikan
PNS memiliki pengetahuan yang cukup (ahli) dalam rumpun fungsi dan
tugasnya sehingga kinerja pemerintah daerah secara keseluruhan akan
berkualitas. Adapun untuk melengkapkan perumpunanan jabatan ini,
informasl jabatan serta analisis uraian tugas dan fungsi secara integratif
dibutuhkan untuk menemukan keterkaitan dan korelasi jabatan yang akan
dirumpunkan.

Berkaitan dengan karir pegawai, terdapat sasaran yang hendak
dicapai oleh karr itu sendiri. Adapun sasaran karir menurut Handoko
(2000 : 123} adalah posisi waktu yang akan datang dimana seseorang
berjuang untuk mencapai sebagai bagian dari karimya.

Sedangkan Davis dan Werther (1996 : 20B) menyatakan bahwa
tujuan karir adalah posisi-posisi di masa depan yang ingin dicapai oleh
seseorang sebagal bagian dar karimya. Tujuan-tujuan ini berfungsi
sebagai tolok ukur sepanjang jalur karir seseorang.

Oleh sebab itu seorang pegawal mempunyai pendapat bahwa
kemungkinan untuk meniti karir dalam organisasi akan disertai oleh suatu
pandangan yang menggambarkan sampai sejauhmana kebutuhan dan
kepentingan pribadinya akan terpenuhi.

Jhon Ivancevich (2007:442) menjelaskan bahwa seseorang

melewati tahapan untuk menemukan kebutuhan dan harapannya untuk

berkarir, yang mana tahapan itu terdiri dari :
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1. Tahap pertama; para profesional muda yang memasuki suatu
organisasi dengan pengetahuan teknis permintaan dan harapan
organisasi,

2. Tahap kedua, pada fahap ini mereka memiliki kompetensi pada
bidang tertentu.

3. Tahap keliga; pada tahap inl sudah menjadi mentor pada tahap
pertama. Mereka sudah memiliki kemampuan peminatan dan bergaul
dengan banyak orang di luar organisasi.

4. Tahap keempat; beberapa profesional tetap di tahap ketiga yakni
memelihara tahap ketiga, mungkin yang lain belum memasuki tahap
ketiga. Tidak semua dapat memasuki tahap keempat karakteristik
yang membentuk sesuai dengan arah organisasi itu sendiri.

Lebih lanjut dijelaskan oleh Gary Dessler (1988:47), bahwa sikius
karir adalah tahapan-tahapan pengembangan karir seseorang, yang
meliputi ;

1. Tahap Pertiumbuhan; pada periode ini dimulai dari seseorang lahir
sampai pada usia 14 tahun, dalam periode ini orang mengembangkan
konsep diri dengan mengidentifikasi diri dan berinteraksi dengan
orang lain seperti seperti keluarga, teman, guru.

2. Tahap Penjelajahan; periode sekitar 15 sampai 24 tahun, dimana
seseorang secara serius menjelajahi berbagal alternatif kedudukan,

barusaha untuk mencocokkan alternatif-alternatif ini dengan minat dan

kemampuannya.
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3. Tahap Penetapan; periode sekitar usia 24 sampai dengan 44 tahun,

yang merupakan jantung dari kehidupan kerja kebanyakan orang.

Tahap i terdiri dari sub-tahap percobaan, pemantapan dan krisis

pertengahan karir.

4. Tahap Pemeliharaan; periode usia sekitar 45 sampai dengan 65

tahun, dimana periode ini mengamankan tempatnya dan dunia kerja.

5. Tahap Kemercsotan, pada periode ini banyak orang menghadapi

prospek harus menerima berkurangnya tingkat kekuasaan dan

tanggung jawab.

Transisi karir yang umum mulai memperoleh pekarjaan hingga

meninggalkan/kehilangan pekerjaan dapat dilihat pada tabel berikut

Tabel 2.1
Periode Karir Umum
Tingkat Karir Karir Awal Karir Karir Akhir Akhir Karir
Menengah

Kelompok 20 tahun 30-40 tahun 50 tahun 60-70 tahun

Usia

Kebutuhan Mengenali Mendahulukan | Memperbarui | Merencanakan
minat, karir, gaya keterampilan, | pensiun,
mengeksplorasi | hidup mungkin | menetap, memeriksa
beberapa membatasi pemimpin, minat-minat
pekerjaan. opsi-opsi, opini-opini yang tidak

pertumbuhan | dihargai, barhubungan
dan dengan kerja.
konstribusi.

Kekhawatiran | Penghargaan Nilai-nilai, Bimbingan, Pensiun,
eksternal, konstribusi, pelepasan, pekerjaan
mendapatkan | integritas, kelanjutan paruh waktu.
lebih banyak kesejahteraan. | organisasi.
kemampuan.

Sumber : Mathis dan Jackson (2004:346)
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2.1.3. Pengembangan Karir
2.1.3.1. Pengertian Pengembangan

Menurut Kellogg (dalam Sedarmayanti, 1997:54), pengembangan
merupakan setiap usaha untuk memperbaiki pelaksanaan pekerjaan yang
sekarang maupun yang akan datang dan memberkan informasi,
mempengaruhi sikap atau menambah kecakapan-kecakapan. Dengan
kata lain pengembangan adalah setiap kegiatan yang dimaksudkan untuk
mengubah kelakuan yang terdiri dari pengetahuan dan kecakapan sikap.
Kellog merumuskan pengembangan adalah suatu perubahan di dalam
seseorang yang memungkinkan yang bersangkutan bekerja lebih efektif.
Hasil darl pengembangan adalah pegawai memiliki pengetahuan atau
informasi baru, dapat menerapkan pengetahuan lama dengan cara baru
atau mempunyal minat yang leblh besar untuk menetapkan apa yang ia
ketahul.

Sedangkan  Manullang  (1991:243) berpendapat bahwa
pengembangan adalah peningkatan suatu perkembangan daya pikir,
pandangan dan ciri-cirl individu. Pengembangan memiliki makna yang
lebih luas dan mempunyal ruang lingkup yang lebih kompleks dibanding
dengan pendidikan dan latihan.

Sejalan dengan pendapat Manullang tersebut di atas, Handoko
(1992:104) mengemukakan bahwa pengembangan ialah upaya organisasi
untuk meningkatkan perkembangan individu sesual dengan sifat-sifat

kepribadian yang dimiliki masing-masing perorangan tersebut, agar
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mempunyai kemampuan, sikap maupun keterampilan yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi,
Hasibuan (2000:25) berpendapat bahwa pengembangan adalah
proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konsepsional dan moral
karyawan melalui pendidikan dan latihan, Pendidikan dan latihan yang
diberikan harus sesuai kebutuhan pekerjaan pada masa kini maupun
masa yang akan datang.
Lebih lanjut Hasibuan (2000:72-73) mengatakan bahwa
pengembangan dikelompokkan atas pengembangan secara informal dan
secara formal
1. Pengembangan secara informal yaitu karyawan atas keinginan dan
usaha sendiri melatih dan mengembangkan dirinya dengan
mempelajari buku-buku literatur yang ada hubungannya dengan
pekerjaan atau jabatannya. Pengembangan secara informal
menunjukkan bahwa karyawan tersebut berkeinginan keras untuk maju
dangan cara meningkatkan kemampuan Kerjanya. Hal inl bermanfaat
bagi organisasi karena prestasi kera karyawan semakin besar,
disamping efisiensi dan produktivitasnya semakin baik.

2. Pengembangan secara formal yaitu karyawan ditugaskan untuk
mengikuti pendidikan dan pelatihan, baik yang dilakukan perusahaan
maupun yang dilaksanakan oleh lembaga-lembaga pendidikan dan

latihan. Pengembangan secara formal dilakukan perusahaan karena
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tuntutan pekerjaan saat ini ataupun masa datang yang sifatnya non
karir atau peningkatan karir seorang karyawan.

Dengan demikian, program pengembangan melalui pendidikan dan
latihan tidak hanya mengatasi pekerjaan pada wakiu sekarang, tetapi juga
untuk menangani tugas pekerjaan yang akan datang. Jadi, organisasi
selain  bermaksud mempersiapkan pegawal untuk  memegang
tanggungjawab pekerjaan yang ada pada saal ini, di lain pihak juga dalam
rangka mempersiapkan pegawainya unfuk dapat memikul tanggungjawab
akan tugas pekerjaannya di waktu yang akan datang, balk siap secara

fisik maupun secara mental.

2.1.3.2. Pengembangan Sumber Daya Aparatur

Pengembangan pegawai menurut Moenir (1983 : 60) merupakan
kegiatan yang berkaitan dengan peningkatan kecakapan pegawai guna
pertumbuhan yang berkesinambungan dalam organisasi.

Keban (1999 : 67-78) mengemukakan pengembangan sumber
daya aparatur pemerintah seharusnya difokuskan pada lima hal, yaitu

1. Keterampilan dan keahlian,

2. Wawasan dan pengetahuan,

3. Bakat dan potensi,

4. Kepribadian dan motif kerja,

5. Moral dan etos kerja.
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Sebagai aparatur pemerintah, maka pegawai harus berkembang
dan bergerak dinamis, agar dapat melayani masyarakat dengan baik.
Oleh karena itu mutu dan pengetahuan pegawai selaku aparatur harus
dikembangkan secara terus menerus karena tingkat pendidikan
masyarakal juga semakin meningkat,

Notoadmodjo (2003 : 4) mengemukakan bahwa kualitas sumber
daya manusia menyangkut dua aspek, yaifu aspek fisik (kualitas fisik) dan
non fisikk yang menyangkut kemampuan bekerja, berpikir dan
keterampilan-keterampllan lain. Oleh sebab itu, upaya meningkatkan
sumber daya manusia juga diarahkan kepada kedua aspek tersebut.

Organisasi harus tumbuh dan berkembang sesuai perkembangan
zaman agar dapat memberikan respon terhadap keinginan-keinginan dan
tuntutan-tuntutan masyarakat dengan meningkatkan kualitas pelayanan
publik dan untuk dapat memenuhi hal tersebut, maka harus didukung oleh
kualitas pegawai yang baik.

Qleh karena itu pengembangan sumber daya aparatur memang
sangat ditentukan oleh setiap program pengembangan SDM yang

dilaksanakan dalam organisasi yaitu secara umum lewat pendidikan dan

pelatihan,

2.1.3.3. Proses Pengembangan Karir
Banyak orang menganggap bahwa karir sama dengan kemajuan

dalam suatu organisasi. Karir mengandung dua fokus utama, yaitu: fokus
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internal dan fokus eksternal. fokus internal menunjuk kepada cara

seseorang memandang Kkarimya. Sedangkan fokus eksternal menunjuk

kepada rangkaian kedudukan yang secara akiual diduduki oleh seorang
pekerja.

Untuk memahami pengembangan karir dalam suatu organisasi
dibutuhkan pengujlan atas dua proses utama (Faustino Cardoso Gomes,
2003:214-215), yaitu:

1) Career Planning. Bagaimana Seseorang merencanakan dan
mewujudkan tujuan-tujuan karirnya sendiri. Ini merupakan suatu usaha
yang sengaja ditakukan oleh sesearang untuk menjadi lebih sadar dan
tahu akan ketrampilannya sendiri kepentingan, nilai, peluang,
hambatan, pifihan, dan akibat-akibatnya. Proses ini mencakup upaya
pengidentifikasian sasaran dan/atau tujuan yang terkait dengan karir,
dan penetapan rencana guna mewujudkan tujuan tersebut.

2) Career Management Proses inj menunjuk kepada bagaimana
organizasi mendesain dan melaksanakan program pengembangan
karimya. Proses ini lebih merupakan usaha formal, terorganisir, dan
terencana untuk mencapai keseimbangan antara keinginan karir
individu dengan persyaratan lenaga kerja organisasi, Jadi lebih
merupakan suatu mekanisme untuk mewujudkan kebutuhan sumber
daya manusia masa kini dan masa yang akan datang.

Proses pengembangan karir tersebut jika digambarkan akan tampak

sepertl gambar berikut inj -
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Gambar 2.2
Proses Pengembangan Karir

| Pengembangan Karir ﬁ
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= 4%
Perencanaan Karir 1\'1 Manajemen Karir

{Career Planning), (Career Management)

meliputi sub-sub meliputi sub-sub proses |
proses : -
= Penilaian diri i - Rekrutmen dan ;
- Konseling karir i saleksi !
- Pilihan pekerjaan - Penilaian kinerja i
- Pilihan organisasi -/J;I - Pelatihan dan i
pengembangan

- Pusat peniiaian
- Keahlian i
- Perencanaan suksesi ||
- Penempatan £

N W

Sumber ; Faustino Cardoso Gomes (2003:215)

2.1.3.4. Pengembangan Karir (Career Development) Pegawai
Pengembangan karir merupakan tindak lanjut dari pelaksanaan
pengembangan sumber daya manusia. Pengembangan karir tidak hanya
mencakup pengembangan kecakapan maupun peningkatan pengetahuan
dalam pekerjaan, tetapi juga untuk mempercieh peran yang sesuai
dengan minat dan bakatnya dan penyesuaian terhadap kelompok kerja

dan norma-normmanya, serta pengetahuan tentang nilai-nilal organisasi.
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Pengembangan karir mencakup semua aktiviias  untuk
mempersiapkan sessorang untuk menempuh jalur karir tertentu. Jadi,
pengembangan karir biasanya melibatkan baik cara-cara formal maupun
informal. Program-program pengembangan Karir dapat dilakukan di dalam
perusahaan (in-house) ataupun dengan menggunakan sumber-sumber di
luar perusahaan seperti organisasi profesi, misalnya Perguruan Tinggi
atau Universitas.

Davis dan Werther (1996:208) menyatakan bahwa pengembangan
karir atau career development adalah kegiatan-kegiatan pengembangan
di.ri yvang ditempuh oleh seseocrang untuk mewujudkan rencana karr
pribadinya.

Sedangkan Jackson dan Vitberg (dalam Marwansyah, 2010:208)
menyatakan pengembangan karir merupakan sebuah pendekatan formal
yang dilakukan organisasi untuk memastikan bahwa orang-orang dengan
kualifikasi dan pengalaman yang tepat akan dapat tersedia pada saat
dibutuhkan.

Handoko (2000:123) mengemukakan bahwa pengembangan karir
adalah peningkatan-peningkatan pribadi yang dilakukan seseocrang untuk
mencapai suatu rencana karir. Pengembangan karir adalah sebagai
pemenuhan kebutuhan secara psikologis, yaitu perasaan aman, tenteram
dan terjamin dalam bekerja, baik untuk masa sekarang maupun untuk
masa yang akan datang, disamping sebagai pemenuhan kebutuhan

sosial. Disamping itu, pengembangan karir juga dapat menumbuhkan




kebutuhan akan prestasi kerja pegawai selain untuk perkembangan
organisasi. Dan secara individual juga sebagai pemenuhan akan
kebutuhan aktualisasi dir.

Sebegitu banyak pengertian pengembangan karir yang dikemukakan
oleh para ahli, pada prinsipnya pengembangan karir merupakan proses
pelaksanaan (implementasi) dar perencanaan karir. Hal ini s=2nada
dengan yang dikemukakan oleh Handoko (2008:130-131) bahwa
“Implementasi rencana-rencana karr memerlukan pengembangan
karir'. Sejalan dengan hal tersebut, Siagian (2001:215) mengatakan bahwa
"Betapapun baiknya suatu rencana karir yang telah dibuat oleh seorang
pekerja disertai oleh suatu tujuan karir yang wajar dan realistik, rencana
tersebut tidak akan menjadi kenyataan tanpa adanya pengembangan
karir yang sistematik dan programmatik”.

Definisi  pengembangan karnr (career developmenf) menurut
Mondy (2008:243) adalah ‘"pendekatan formal yang digunakan
organisasi untuk memastikan bahwa orang dengan kualifikasi dan
pengalaman yang dapat tersedia jika dibutuhkan”.

Sedangkan menurut Dessler (2005:6) pengembangan karir adalah
“serangkaian aktivitas sepanjang hidup (seperii workshop) yang
berkontribusi pada eksplorasi, pemantapan, keberhasllan, dan pemenuhan
Karir sesecrang.

Stone (dalam Kadarisman, 2009:369} mengatakan sebagai berikut :
"Pengembangan karir adalah proses dan kegiatan mempersiapkan seorang
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karyawan unfuk menduduki jabatan dalam organisasi atau perusahaan, yang
akan dilakukan di masa mendatang. Dengan pengembangan tersebul
tercakup pengertian bahwa perusahaan atau manajer SDM tersebut telah
menyusun perencanaan sebelumnya tentang cara-cara yang perlu dilakukan
untuk mengembangkan karir karyawan selama ia bekerja”.

Berdasarkan uraian tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa
pengembangan karir merupakan langkah persiapan yang diambil untuk
memenuhl tujuan karir seseorang. Jadl pengembangan karir bukanlah
hanya sebatas pengangkatan secrang pegawai dalam jabatan structural
sebagaimana asumsi yang banyak ditemui, karena pengangkatan
dalam jabatan structural tersebut merupakan pemenuhan sasaran dan
tujuan karir. Pengembangan karir formal berperan penting untuk
memelihara angkatan kerja yang termotivasi dan berkomitmen.
Pengembangan karir meliputi aktivitas-aktivitas untuk mempersiapkan
seorang individu pada kemajuan Jalur karirr yang direncanakan.
Selanjutnya ada beberapa prinsip pengembangan karr yang dapat
dijelaskan sebagai berikut :

a. Pekerjaan itu sendiri mempunyai pengaruh yang sangat besar
terhadap pengembangan karir.

b. Bentuk pengembangan skl yang dibutuhkan ditentukan oleh
permintaan pekerjaan yang spesifik,

¢. Pengembangan akan terjadi hanya Jika seorang individu belum

memperoleh skill yang sesuai dengan funtutan pekerjaan,
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d. Waktu yang digunakan untuk pengembangan  dapat
direduksi/dikurangi dengan mengidentifikasi rangkaian
penempatan pekerjaan individu yang rasional (Mondy, 2008:382-
376)

Dessler (2005:6) mengemukakan bahwa : "Bagl pengusaha,
kerjasama pengembangan karir memiliki beberapa fungsi. Pengusaha
memberikan perangkat, lingkungan, dan pengembangan keahlian bagi
karyawan, lalu karyawan melayani dan membangun perusahaan
menjadi potensial. Pengembangan karir juga dapat menumbuhkan
komitmen karyawan. Seringkali, hal terbaik yang dapat dilakukan oleh
perusahaan untuk menjaga komitmen karyawan adalah dengan
menekankan bagaimana perusahaan  menjadi  rekanan  dalam
pengembangan keahlian dan pengetahuan karyawan tersebut secara
berkelanjutan”.

Siagian (2001:220) mengatakan bahwa persepsi seorang pekerja
tentang kemungkinan meniti karr dalam suatu organisasi akan sangat
diwamai oleh pandangan sampai sejauh mana kebutuhan dan kepentingan
pribadinya itu akan terpenuhi. Sesungguhnya persepsi itulah yang menjadi
dasar keputusan seseorang apakah akan terus berkarya dalam organisasi
tertentu ataukah pindah ke organisasi lain dimana kepentingan pribadinya
itu diperhitungkan akan lebih terjamin. Kenyataan demikianlah yang
mengharuskan bagian kepegawaian pada satuan kera atau Badan

Kepegawaian Daerah dalam lingkup Pemerintah Daerah bersikap proaktif
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dalam pengembangan karir para pegawai, Lanjut dijelaskan pula berikutnya
periu ditekankan bahwa meskipun bagian pengelolaan sumber daya
manusia dapat turut berperan dalam kegiatan pangembangan tersebut,
sesungguhnya yang paling bertanggung jawab adalah pekeda yang
bersangkutan sendiri karena dialah yang paling berkepentingan dan dia
pulalah yang kelak akan memefik dan menkmati hasiinya. Hal ini
merupakan salah satu prinsip pengembangan karr yang sangat
fundamental sifatnya.

Jika suatu organisasi ingin memiliki suatu program pengembangan
karir yang efekfif, maka harus dilakukan secara kerja bersama-sama
diantara oran-orang kunci. Hal tersebut juga telah dikemukakan oleh
Dessler (2005:20) bahwa karayawan, manajer, pengusaha, semua
berperan dalam perencanaan, pengarahan, dan pengembangan karir
karyawan. Karyawan harus bertanggung jawab penuh  bagi
pengembangan dan kesuksesan karirnya,

Handoko (2008:131-133) menjelaskan secara lebih rinci mengenai
peran dalam pengembangan kanr sebagai berikut :

Titik awal pengembangan karr dimulai dar din karyawan. Setiap orang
bertanggung jawab atas pengembangan atau kemajuan karimya. Setelah
komitmen pribadi dibuat, beberapa kegiatan pengembangan karir dapat
dilakukan. Kegiatan-kegiatan tersebut mencakup :

1. Prestasi kerja. Prestasi kerja yang baik mendasari semua kegiatan

pengembangan karir lainnya. Kemajuan karir sangat tergantung
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pada prestasi kerja (performance).

. Exposure. Exposure berarti menjadi dikenal oleh orang-orang yang
memutuskan promosi, transfer dan kesempatan-kesempatan karir
lainnya.

. Pemintaan berhenti. Banyak karyawan terutama para manajer
profesional berpindah-pindah perusahaan sebagai bagian sfrategi
karir mereka. Permintaan berhenti untuk melanjutkan karir di
perusahaan lain sering disebut leveraging.

. Kesetiaan organisasional. Dalam banyak organisasi, orang-orang
meletakkan kemajuan karir tergantung pada  kesetisan
organisasional. Dedikasi jangka panjang terhadap perusahaan yang
sama akan menurunkan tingkat perputaran tenaga kerja.

. Menfors dan sponsors. Secrang menfor adalah orang yang
menawarkan bimbingan karir informal. Bila menfor dapat mencminasi
karyawan untuk kegiatan-kegiatan pengembangan karir, seperi
program-program latihan, transfer, atau promosi, maka dia menjadi
sponsor. Seorang sponsor adalah orang dalam organisasi yang
dapat menciptakan kesempatan-kesermpatan pengembangan karir
bagi orang-orang lain. Sering sponsor karyawan adalah atasan
langsung.

. Kesempatan-kesempatan untuk tumbuh. Bila karyawan meningkatkan
kemampuan, missal melalui program latihan, pengambilan kursus-

kursus atau penambahan gelar, maka berarti mereka memanfaatkan




kesampatan unfuk tumbuh.

Hampir sama dengan penjelasan Handoko diatas, Siagian

(2001:215-220) mengatakan jika seseorang sudah siap memikul

tanggung jawab dalam kegiatan pengembangan karir, maka ada 7 (tujuh)

hal periu mendapat perhatian :

1.

Prestasi kerja yang memuaskan. Pangkal tolak pengembangan karir
seseorang adalah prestasi kerjanya melakukan tfugas yang
dipercayakan kepadanya sekarang.

Pengenalan oleh pihak lain. Pengenalan disini ialah bahwa berbagai
pihak yang berwenang memutuskan |ayak fidaknya seseorang
dipromosikan seperti atasan langsung dan pimpinan bagian
kepegawaian, mengetahui kemampuan dan prestasi kerja pegawai -
yang ingin merealisasikan rencana karirnya.

Kesetiaan pada organisasi. Per definisi pengembangan karir berarti
bahwa secrang pegawai ingin terus berkarya dalam organisasi
tempatnya bekerja untuk jangka wakiu yang lama sampai, misalnya,
usia pensiun.

Pemanfaatn mentor dan sponsor. Pengalaman menunjukkan bahwa
pengembangan karir seseorang sering berlangsung dengan lebih
mulus apabila ada orang lain dalam organisasi yang dengan
berbagai cara dan jalur bersedia memberikan nasihat kepadanya
dalam usaha meniti karir.

Dukungan para bawahan. Bagi mereka yang sudah menduduki posisi
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manajerial tertentu dan mempunyai rencana karir yang ingin
diwujudkannya, dukungan para bawahan pun sangat membantu.
Dukungan para bawahan berkisar pada usaha mensukseskan tugas
manajer yang bersangkutan,

§. Pemanfaatan kesempatan wuntuk bertumbuh. Berbagai kesempatan
tersebut, sepertl keikutzertaan dalam program pelatihan,
melanjutkan pendidikan di luar jam kerja atau berusaha supaya
dialintugaskan, apabila secara sukarela dimanfaatkan akan berakibat
secara positif bukan hanya berupa keuntungan bagi diri sendiri, akan
tetapi juga bagi organisasi.

7. Berhenti atas permintaan dan kemauan sendiri. Berhenti atas kemauan
dan permintaan sendiri mungkin merupakan salah satu cara terbaik
untuk mewujudkan rencana karir seseorang apabila jenjang karir yang
dinaiki demikian terbatas sehingga jalan yang mungkin dilalul
menjadi sangat terbatas.

Sejalan pula dengan pendapat ke dua ahli tersebut, maka
Notoadmodjo (2009:168-170) mengemukakan beberapa hal yang periu
diperhatikan dalam pengembangan karir, antara lain sebagai berikut :

a. Kinerja. Apabila karyawan mempunyai kinerja baik maka Ia
mempunyal kesempatan untuk pengembangan karimya.

b. Loyalitas. Loyalitas atau integritas yang tinggi seorang karyawan dari

organisasi kerja manapun akan menjadi acuan pimpinan dalam

mengembangkan karimya.




c. Dikenal. Karyawan yang banyak dikenal orang, terutama oleh para
pimpinan akan mempengaruhi pengembangan karirnya.

d. Bawahan. Keberhasilan seorang pimpinan adalah ditentukan oleh
bawahannya dalam melaksanakan tugasnya.

e. Kesempalan pengembangan. Karyawan harus pandai
memanfaatkan waktu untuk mengembangkan dir, misalnya mengikuti
pendidikan dan pelatihan-pelatihan, mengikuti kursus-kursus
keterampilan, menglkuti seminar-seminar yang terkait dengan
pekerjaan atau tugasnya, dan sebagainya.

Kesimpulan yang sama dari uraian diatas dapat dilihat bahwa unsur
pertama dalam pengembangan karir pegawai adalah prestasi kerjanya,
hal ini senada dengan yang dikemukakan cleh Kadarisman (2009:376)
bahwa “Pangkal tolak pengembangan karir pegawal adalah prestasi
kerjanya melakukan tugas yang dipercayakan kepadanya®. Tanpa prestasi
kerja yang memuaskan, sukar bagi seorang pegawal untuk diusulkan
oleh atasannya agar dipertimbangkan untuk dipromosikan ke pekerjaan
atau jabatan yang lebih tinggi di masa depan.

Mengenal peranan departemen perscnalia (Badan Kepegawaian
Daerah) dalam pengembangan karir, Handoko (2008:133) menjelaskan .
“Untuk mengarahkan pengembangan karir agar menguntungkan
organisasi dan karyawan, departemen personalia sering mengadakan
program-program latihan dan pengembangan bagi para karyawan.

Disamping itu, departemen personalia perlu mengusahakan dukungan
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manajemen, memberikan umpan balik kepada karyawan dan
membangun suatu lingkungan kerja yang kohesif unfuk meningkatkan
kemampuan dan keinginan karyawan dalam  melaksanakan
pengembangan Karir”.
Menurut Siagian (2001:221) dengan bersikap proaktif dalam
pengembangan karir para anggola organisasi, bagian kepegawaian
akan dapat mencapai paling sedikit 5 (lima) sasaran, yaitu
a. Membantu para pegawai dalam pengembangan karir masing-masing
yang pada gilirmannya menumbuhkan loyalitas karena merasa
dibantu oleh organisasi meraih kemajuan dalam karimya yang
biasanya mengurangi keinginan pindah ke tempat pekerjaan yang lain;

b, Tersedianya sekelompok pegawai yang memillki potensi dan
kemampuan untuk dipromosikan di masa yang akan datang;

c. Membantu para pelatih mengidentifikasikan kebutuhan para pegawai
dalam pelatihan dan pengembangan tertentu;

d. Perbaikan dalam prestasi kerja, peningkatan loyalitas dan
penumbuhan motivasi di kalangan para pegawal;

g. Meningkatkan produktivitas dan mutu kekaryaan para pegawai.

Pengembangan karir juga dapat didefinisikan sebagai semua
usaha pribadi karyawan yang ditujukan untuk melaksanakan rencana
karirnya melalui pendidikan, pelatihan, pencarian dan perolehan kerja,
serta pengalaman kerja. Sejalan dengan definisi tersebut, Rivai (dalam

Kadarisman, 2008:76) mendefinisikan pengembangan karir adalah




proses paningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka
mencapai karr yang diinginkan.

Berdasarkan uralan fersebut dapat dikatakan bahwa kegiatan
pengembangan karir pegawai meliputi 7 (tujuh) hal yaitu :

1. Prestasi kerja;

2. Pengenalan oleh pihak lain;

3. Kesetiaan erganisasional;

4. Kemanfaatan menlors dan sponsors;

5. Dukungan para bawahan;

6. Kesempatan untuk tumbuh dan berkembang; dan

7. Perpindahan/rotasi.
Disini penelii mengambil kata perpindahanfrotasi, bukan permintaan
berhenti atas permintaan dan kemauan sendiri seperti yang dikemukakan
beberapa ahli, karena dalam penjelasan permintaan berhenti yang
dikemukakan para ahli pada dasarnya Karena jenjang karr yang
terbatas, maka pegawal/karyawan atau manajer profesional/pejabat
structural mengajukan permintaan berhenfi untuk melanjutkan karir di
perusahaan/satuan kerja lain atau mutasi pindah tugas sebagai bagian
strateqi karir mereka. Dalam manajemen Pegawai Megeri Sipil (bukan
pada lingkup perusahaan) hal tersebut merupakan perpindahan/mutasi
pindah tugas dan atau rotasi jabatan, sehingga peneliti memakal kata
tersebut untuk menjelaskan salah satu kegiatan pengembangan karir

yang selanjutnya dijadikan sebagai indikator dalam penelitian ini.
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Fengembangan karir dapat bermanfaat bagi organisasi maupun
karyawan. Bagi organisasi, pengembangan karir dapat menjami
ketersediaan bakat yang diperlukan, meningkatkan kemampuan
organisasi untuk mendapatkan dan mempertahankan karyawan-
karyawan yang berkualitas, menjamin agar kelompok-kelompok
minoritas dan wanita mempunyal kesempatan yang sama untuk
meningkatkan karir, mengurangi frustasi karyawan, mendorong adanya
keanekaragaman budaya dalam sebuah organisasi dan meningkatkan
nama baik organisasi, Sedangkan bagi karyawan, psngembang karir
identik dengan keberhasilan, karena pengembangan karir bermanfaat
untuk dapat menggunakan potensi seseorang dengan sepenuhnya,
menambah tantangan dalam bekerja, meningkatkan otonomi, dan
meningkatkan tanggung jawab.

Siagian (2001:208) mengatakan bahwa : "Menarik untuk mencatat
bahwa kepuasan dalam konteks karir tidak selalu berarti keberhasilan
mencapai posisi finggi dalam organisasi, melainkan dapat pula berarii
bersedia menerima kenyataan bahwa karena berbagai faktor pembatas
yang dihadapi oleh sesecrang, pekerja ‘puas’ apabila ia dapat mencapai
fingkat tertentu dalam karirnya, meskipun tidak banyak anak tangga karir
yang berhasil dinaikinya". Lanjut dijelaskan Siagian mengenal dukungan
bagian kepegawaian pada pengembangan karir pegawai bahwa dilihat
dari sudut pandang para pegawai, segi penting lainnya dar perencanaan

karir adalah sistem umpan ballk, terutama bagi mereka yang setelah
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menglkuti pregram pengembangan karr terentu ternyata tidak

dipromosikan. Sistem umpan balik tersebut sangat penting karena dengan

demikian para pegawai :

a. Mengetahul mengapa mereka tidak terpilih untuk menduduki
Jabatan yang lebih tinggi.

b. Memperoleh petunjuk tentang tindakan pengembangan apa yang periu
mereka ambil, meskipun dengan penekanan bahwa mengambil tindaxkan
pengembangan tertentu fidak dengan sendirinya selalu berakibat pada
pPromaosit

c. Memperoleh jaminan bahwa tetap terbuka kemungkinan bagi
mereka untuk dipertimbangkan memperoleh promosi,

d. Yakin bahwa usaha pengembangan karimya tidak sia-sia meskipun jerih
payahnya itu belum segera membuahkan hasil yang diharapkan karena
berbagai pertimbangan yang obyekti,

e. Terdorong untuk meningkatkan prestasi kerja disertai sikap dan
perilaku positif dalam kehidupan organisasionalnya.

Ada sejumlah prinsip yang perlu diperhatikan dalam kaitannya
dengan pengembangan karir, sebagaimana Marwansyah (2010 : 220)
mengemukakan; Pertama, pekerjaan itu sendiri memifiki pengaruh paling
besar terhadap pengembangan karir, karena setfap kali muncul tantangan
yang berbeda, maka apa yang dipelajari dari pekerjaan bisa jauh lebih
penting daripada aktivitas pengembangan yang direncanakan secara

formal. Kedua, jenis keterampilan baru (developmental skills) yang akan
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dibutuhkan ditentukan oleh persyaratan jabatan yang spesifik.
Keterampilan yang dibutuhkan untuk menjadi seorang penyelia akan
cenderung berbeda dengan keterampilan yang diperlukan untuk menjadi
seorang manajer madya. Ketiga, pengembangan akan terjadi hanya
apabila seseorang belum mempercleh keterampilan yang disyaratkan oleh
sebuah jabatan tertentu. Jika tujuan mutasi adalah untuk meningkatkan
kemampuan seorang pekerja, dan pekerja ini sudah memiliki keterampilan
yang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan baru itu, hanya sedikit atau
bahkan tidak ada yang bisa dipelajari. Akhirnya, waktu yang diperlukan
untuk mengembangkan keterampilan yang dibutuhkan, dapat dikurangi
dengan cara mengidentifikasikan serangkaian penugasan yang rasional
bagi secrang pekera.

Untuk melakasanakan pengembangan karir pegawai, terdapat
beberapa cara, sebagaimana Moenir (1983 : 247) mengemukakan tiga
cara pembinaan dalam usaha pengembangan pegawai, antara lain
sebagai berikut :

1. Pendidikan dan Pelatihan,

2. Kenaikan pangkat atau jabatan (Promosi), dan

3. Perpindahan (Mutasi).

Berikut penjelasan ketiga komponen tersebut di atas :
1. Pendidikan dan pelatihan
Pengertian pendidikan dan pelatihan menurut Peraturan

Pemerintah Nomor 101 Tahun 2000 tentang Pendidikan dan Pelatihan
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Pegawai Negeri Sipil Pasal 1 adalah proses penyelenggaraan belajar
mengajar dalam rangka meningkatkan kemampuan Pegawai Negen
Sipil.

Sastrohadiwiryo (2002 : 200) mengemukakan pendidikan dan
pelatihan secara terpisah. Pendidikan menurutnya adalah segala
sesuafu  untuk membina kepribadian dan mengembangkan
kemampuan manusia, jasmaniah dan rohaniah yang beriangsung
seumur hidup, balk di dalam maupun di luar sekolah, untuk
pembangunan persatuan dan masyarakat adil dan makmur dan selalu
ada dalam keseimbangan. Sedangkan pelatihan adalah bagian dari
pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan
meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan yang berlaku
dalam waktu yang relatif singkat dan dengan metode yang lebih
mengutamakan prakiek daripada teori.

Sedangkan Widjaya (1980 : 75) mengatakan bahwa pendidikan
dan latihan pegawai adalah proses memberi bantuan kepada pegawai
agar ia dapat memiliki efektivitas dalam pekerjaannya, yang sekarang
maupun di kemudian hari, dengan jalan mengembangkan pada dirinya
kebiasaan berpikir dan bertindak, keterampilan, pengetahuan, sikap
serta yang tepat untuk melaksanakan pekerjaannya.

Adapun pelaksanaan daripada pendidikan dan pelatihan tersebut

tentunya memiliki tujuan tertentu. Adapun berdasarkan Peraturan

Pemerintah Nemaor 101 Tahun 2000 tentang Pendidikan dan Pelatihan
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Pegawai Negeri Sipil, tujuan pendidikan dan pelatihan bagi pegawai

negeri sipil adalah sebagai berikut :

Meningkatkan pengetahuan, keahlian, keterampilan dan sikap
untuk dapat melaksanakan tugas jabatan secara profesional
dengan dilandasi kepribadian dan etika pegawai negeri sipil sesual
dengan kebutuhan instansi.

Menciptakan aparatur yang mampu berperan sebagai pembaharu
dan perekat persatuan dan kesatuan bangsa.

Memantapkan sikap dan semangat pengabdian yang berorientasi
pada pelayanan, pengayoman dan pemberdayaan masyarakat.
Menciptakan kesamaan visi dan dinamika pola pikir dalam
melaksanakan tugas pemerintahan umum dan pembangunan demi
terwujudnya kepemerintahan yang baik.

Hal tersebut sejalan dengan pendapat Wursanto (1889 : 68)

mengenal tujuan diadakannya pendidikan dan latihan, yaitu untuk

beberapa hal sebagai berikut :

4.

b.

Menambah pengetahuan pegawai,

Menambah keterampilan pegawai,

Mengubah dan membentuk sikap pegawai,

Mengembangkan keahlian pegawai sehingga pekerjaan dapat
diselesaikan dengan lebih cepat dan efektif,

Mengembangkan semangat, kemauan dan ketenangan kerja

pegawai.
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Adapun tujuan umum pendidikan dan pelatihan pegawai negeri sipil

menurut Kansil (2003 : 167) yaitu sesuai dengan tujuan pendidikan

secara keseluruhan dan dalam rangka peningkatan pendayagunaan

aparatur negara pada umumnya, dan pembinaan personil yang

berdasarkan atas sistem karir dan prestasi kerja pada khususnya.

Sedangkan tujuan khusus pendidikan dan pelatihan pegawai negeri

sipil menurut Kansil (2003 : 167) yakni :

Mengusahakan perbaikan slkap dan kepribadian pegawal negeri
sesuai dengan funiutan tugas dan jabatan sekarang maupun yang
akan dijabatnya,

Meletakkan dasar bagi terwujudnya sistem penghargaan
berdasarkan prestasi kerja dan pengembangan karir pegawai
negeri.

Membina kesatuan berpikir dan kesatuan bangsa di kalangan
pegawai negeri, yang penting untuk kesatuan gerak yang meliputi
pembinaan kerjasama.

Meletakkan usaha peningkatan pengetahuan dan keterampilan
pegawai negeri yang meliputi pengembangan, peningkatan dan
pemeliharaan keterampilan.

Menunjang pelaksanaan program-program pembangunan.

Hariandja (2002 : 168-169) mengemukakan beberapa alasan

mengapa pelatihan harus dilakukan atau menjadi bagian yang sangat

penting dari kegiatan manajemen sumber daya manusia
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1) Pegawai yang baru direkrut seringkali belum memahami secara
benar bagaimana melakukan pekerjaan.

2) Perubahan-perubahan dalam lingkungan kerja dan tenaga kerja.

3) Meningkatkan daya saing perusahaan dan  memperbaiki
produktivitas.

4) Menyesuaikan dengan peraturan-peraturan yang ada, misalnya
standar pelaksanaan pekerjaan yang dikeluarkan oleh azosiasi
industri dan pemerintah, untuk menjamin kualitas produksi atau
keselamatan dan kesehatan kerja.

Adapun berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 101 Tahun
2000 tentang Pendidikan dan Pelatihan Pegawai Negeri Sipil, azas-
aras pendidikan dan pelatihan pegawai negeri sipil dimaksudkan untuk
memberi suatu landasan yang kuat bagi sistem pendidikan dan
pelatihan pegawai negeri yang berorientasi kepada falsafah Pancasila,
dan sekaligus bahwa pendidikan dan pelatihan pegawal negend sipil
adalah tanggungjawab pimpinan langsung pada bawshannya. Azas-
azas tersebut antara lain :

a. Pendidikan dan pelatihan pegawal negeri sipll merupakan bagian
yang integral dari administrasi kepegawalan yang selanjutnya
merupakan bagian yang integral dari administrasi negara.

b. Pendidikan dan pelatihan pegawai negeri sipil harus berorientasi
kepada pelaksanaan program pembangunan, pencapaian tujuan

tugas pokok instansi yang bersangkutan, peningkatan produktivitas
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kerja, peningkatan kemampuan dan mutu pegawai negeri sipil
sebagai peseria.

. Pendidikan dan pelatihan pegawal negeri sipil harus merupakan
suatu kegiatan yang bersifat terus-menerus.

. Pendidikan dan pelatihan pegawai neger sipil harus berdasarkan
pada kabutuhan pelaksanaan tugas jabatannya.

. Pendidikan dan pelathan pegawai negeri sipil harus berdasarkan
pada suatu rencana yang menyeluruh dan dilaksanakan menurut
skala prioritas tertentu.

Tugas mengikuti pendidikan dan pelatihan adalah suatu kewajiban
yang harus dipahami oleh setiap pegawai negerl.

Adapun berdasarkan Peraturan Pemeriniah Nomor 101 Tahun

2000 tentang Pendidikan dan Pelatihan Pegawai Negeri Sipil, ruang

lingkup pelaksanaan pendidikan dan pelatihan pegawai negeri

meliputi:

1) Bidang teknis fungsional, yaitu yang menyangkut bidang teknis

sesual dengan tugas pokok instansi yang bersangkutan.

2) Bidang administrasi, yaitu yang menyangkut pengetahuan,

kepribadian dan kemampuan organisasi, manajemen yang
dilsyaratkan bagi jabtaan, kepangkatan dan pekerjaan pegawai
negeri dalam lembaga-lembaga pemerintah. Bidang administrasi

terbagi lagi menjadi :
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a) Administrasi umum, yaitu yang menyangkut bidang kepribadian,
pengetahuan dan kemampuan organisasi dan manajemen yang
merupakan persyaratan umum daripada kepangkatan dan
jabatan dalam instansi pemerintah.

b) Teknik pengelolaan (manajemen), yaitu yang menyangkut
bidang keahlian dalam memecahkan masalah-masalah
manajemen terentu yang telah umum diketahui dan diakui
kebenaran dan kegunaannya di dalam masyarakal.

c) Administrasi bidang pembangunan, yailu yang menyangkut
pengetahuan dan kemampuan manajemen dalam rangka
perencanaan, pelaksanaan, pengendalian dan penilaian usaha
serta kegiatan-kegiatan khusus pembangunan.

Pada dasarnya jenis pendidikan dan pelatihan pegawai negeri sipil
menurut Peraturan Pemerintah Nomor 101 Tahun 2000 tentang
Pendidikan dan Pelatihan Pegawai Negeri Sipil Pasal 4 terdiri dari :

1) Pendidikan dan pelatihan prajabatan yaitu suatu pelatihan yang
diberikan kepada calon pegawai negeri sipil, dengan tujuan agar ia
dapat terampil melaksanakan tugas yang dipercayakan kepadanya.

2) Pendidikan dan pelatihan dalam jabatan yaitu suatu pelatihan yang
bertujuan untuk meningkatkan mutu, keahlian, kemampuan dan
keterampilan.

Dalam Peraturan Pemerintah Nomor 101 Tahun 2000 tentang

Pendidikan dan Pelatihan Pegawai Negeri Sipil Pasal 5 disebutkan
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bahwa pendidikan dan pelatihan merupakan syarat pengangkatan
calon pegawai negeri sipil (CPNS) untuk menjadi pegawai negeri sipil
(PNS). Dilat prajabatan terdiri dari *
a. Diklat prajabatan gofongan | untuk menjadi PNS golongan |.
b. Diklat prajabatan golongan Il untuk menjadi PNS golongan Il
c. Diklat prajabatan golongan Il untuk menjadi PNS golongan [l
Selanjutnya dijelaskan dalam Pasal 6 dan Pasal ¥ bahwa diklat
prajabatan dilaksanakan untuk memberikan pengetahuan dalam
rangka pembentukan wawasan kebangsaan, kepribadian dan elika
pegawai negeri sipil, disamping pengetahuan dasar tentang sistem
penyelenggaraan pemerintahan negara, bidang tugas dan budaya
organisasinya agar mampu melaksanakan tugas dan perannya
sebagai pelayan masyarakat. CPNS wajib diikutsertakan dalam diklat
prajabatan selambat-lambatnya dua tahun setelah pengangkatannya
sebagai CPNS, selanjutnya CPNS wajib mengikuti dan lulus diklat
prajabatan untuk diangkat sebagai pegawai negeri sipil. Diklat dalam
jabatan  dilaksanakan untuk mengembangkan pengetahuan,
keterampilan dan sikap pegawai negeri sipil agar dapat melaksanakan
tugas-tugas pemerintahan, keterampilan dan sikap pegawai negeri sipil
agar dapat melaksanakan f{ugas-sfugas pemerintahan dan
pembangunan dengan sebaik-baiknya.

Pasal 8 menyebutkan diklat dalam jabatan terdiri dari :

a. Diklat Kepemimpinan
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b. Diklat Fungsional

c. Diklat Teknis

Diklat kepemimpinan yang diseput Diklatpim dilaksanakan untuk
mencapai persyaratan kompetensi kepemimpinan aparatur pemerintah
yang sesuai dengan jenjang jabatan struktural. Diklatpim terdiri dari :

1) Dikiatpim tingkat IV adalah untuk jabatan struktural eselon IV,
2) Diklatpim tingkat |ll adalah untuk jabatan struktural eselon lll.
3) Diklatpim tingkat Il adalah untuk jabatan struktural eselon .
4) Diklatpim tingkat | adalah untuk jabatan struktural eselon 1.

Diklat fungsional dilaksanakan untuk mencapai persyaratan
kompetensi yang sesuai dengan jenis dan jenjang jabatan fungsional
masing-masing. Sedangkan diklat teknis dilaksanakan untuk mencapai
persyaratan kompetensi teknis yang diperiukan unfuk pelaksanaan
tugas pegawai negeri sipil.

Dari uraian mengenai pendidikan dan pelatihan tersebut diketahui
bahwa dengan program pengenalan yang sangat teliti sekalipun, para
pegawai baru kemungkinan besar memerlukan pelatihan tambahan
karena pengetahuan, keterampilan dan kemampuan serta sikap
mereka bisa saja dipandang masih kurang memadai dibandingkan
dengan tuntutan tugas yang harus dikerjakan.

Apabila dikaitkan dengan perlunya penyiapan pegawai untuk tugas-
tugas di masa depan yang menuntut penyelenggaraan kegiatan

pelatihan, baik karena tuntutan dan tantangan integral maupun
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eksternal, maka perlu diupayakan dengan benar suatu program
pendidikan dan pelatihan agar disusun bardasarkan analisis kebutuhan
yang tepat, dengan sasaran yang jelas, isi program yang paling sesuai
dengan kebutuhan, penerapan prinsip-prinsip belajar yang paling
relevan, pelaksanaan program dengan menggunakan teknik belajar
mengajar yang paling cocok dan penilaian berdasarkan kriteria yang
objektif, tidak hanya dilihat darl sudut teknikal, tetapi juga dilihat dari
segl transformasi perilaku dalam diri para peserta pendidikan dan
pelatihan yang telah dilakukan.

. Kenaikkan pangkalfjabatan (Promosi)

Thoha (2010 : 58) menyatakan bahwa promosi adalah penempatan
pegawai pada jabatan yang lebih tinggi dan penghasilan yang lebih
tinggi pula. Promosi harus didasarkan pada pertimbangan-
pertimbangan objektif, Pada umumnya ada dua kriteria utama dalam
mempertimbangkan seseorang untuk promosi, yaitu prestasi kerja dan
senioritas. Promosi pegawai tidak selalu berdasarkan latar pendidikan
atau seleksi pada saat rekrutmen. Namun didasarkan pada kebutuhan
dan prestasi kerja dan persyaratan golongan atau kepangkatan dari
pegawai yang bersangkutan.

Nitisemito (1991 : 134) mengemukakan bahwa promosi adalah
proses kegiatan pemindahan karyawan dar satu jabatan kepada
jabatan lain yang lebih tinggi. Promosi akan selalu dilkuti oleh

tanggungjawab dan wewenang yang lebih tinggi dar jabatan yang
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diduduki sebelumnya. Seseorang yang dipromosikan, pada umumnya
prestasinya lebih baik disamping pertimbangan-pertimbangan lain.

sedangkan Wursanto (1989 : 68) mengemukakan istilah promosi
berarti kemajuan, maju ke depan, pemberian status dan penghargaan
yang lebih tinggi. Pengertian promosi dapat pula diartikan perubahan
jabatan dar jabatan semula ke jabatan yang lebih tinggl yang
mengandung tanggungjawab dan kekuasaan yang lebih besar, diikuti
oleh kenaikan pangkat.

Menurut Flippo dalam Moenir (2001 : 173) promosi merupakan
perubahan dan pekerfaan yang satu ke yang lain, yang mempunyai
syarat-syarat lebih baik dalam kedudukan dan tanggungjawab.
Promosi dapat dilakukan berdasarkan kecakapan ataupun masa kerja.

Penilailan atas dasar kecakapan dapat dilakukan dengan
mengamati dan bahkan menguji pegawai sehingga diperoleh suatu
kumpulan nilai yang dapat dijadikan pertimbangan dalam promosi,
sedangkan atas dasar senioritas dapat dilihat dari masa kerja pegawali
secara terus-menerus dalam suatu organisasi. Pada dasarnya promosi
berdasarkan kecakapan maupun senioritas mempunyai kelemahan
dan kelebihan. Oleh karena ilu, dalam suatu organisasi digunakan
penggabungan kedua jenis promosi tersebut.

Berdasarkan uraian tersebut, maka promosi merupakan suatu

proses kegiatan pemindahan pegawai dari suatu jabatan kepada
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jabatan yang lebih tinggi, yang dilakukan atas dasar lama masa kerja,

kecakapan, dan lain-lain.

Wursanto (18988 @ 89) mengemukakan bahwa promosi merupakan
hal yang sangat penting di dalam hal pembinaan dan pengembangan
pegawai, karena beberapa hal berikut :

a. Promosi merupakan motivasi bagi pegawai untuk lebih maju dan
iebih mengembangkan bakat dan karimya,

b. Promosi merupakan usaha meningkatkan semangat dan gairah
kerja pegawai,

c. Promosi merupakan usaha mengisi formasi jabatan dengan
mempeargunakan sumber tenaga kerja dari dalam.

d. Bagi pegawai, promosi lebih penting daripada kenalkan gaji,
meskipun pada umumnya promosi disertai pemberian gaji yang
lebih tinggi.

e. Promosi dapat menjamin keyakinan para pegawai, bahwa sefiap
pegawai selalu diberi kesempatan untuk maju  dan
mengembangkan karir.

f. Promosi merupakan salah satu usaha menciptakan persaingan
yang sehat diantara para pegawai.

Kesempatan promosi dalam suatu organisasi dapat terjadi karena
adanya lowongan, baik lowongan dari segi kepangkatan yang timbul
dalam sistem kepegawaian yang menggunakan sistem pengurutan

kepangkatan maupun lowongan dari segi jabatan yang timbul dalam




sistem kepegawaian yang menggunakan sistem klasifikasi pekerjaan.

Lowongan tersebut dapat timbul karena beberapa alasan, yang

menurut Moenir (1983 : 174) diantaranya adalah :

a. Pertambahan volume kerja, yang mengakibatkan penambahan
tenaga kerja, sebagian didapatkan dengan melalui promosi,

b. Perluasan organisasi sebagai akibat dari pertambahan volume
kerja yang mengharuskan diperluasnya susunan organisasi,
misalnya pembukaan unit baru, cabang baru dan sebagainya.

c. Pemberhentian pegawai karena berbagai alasan (meninggal dunia,
pensiun, pindah kerja ke tempat lain, cacat jasmani atau rohani
sehingga tidak mampu lagi bekerja).

d. Perubahan susunan kepangkatan.

Dengan adanya jenis lowongan dan kesempatan seperti di atas,
dapat dibuat perencanaan atau program promosi. Dengan adanya
program promosi yang baik akan sangat menguntungkan bagi pegawai
dan juga bagi organisasi, karena meningkatkan moral pegawai,
meningkatkan efisiensi dan mempertebal loyalitas pegawai terhadap
organisasi,

Promosi dalam suatu organisasi tentu saja memiliki alasan

pelaksanaan, sebagaimana Wursanto (1589 : 68) mengemukakan

bahwa alasan pelaksanaan promosi antara lain :




Adanya formasi atau lowongan jabatan, Lowongan jabatan dapat

terjadi karena adanya pegawai yang mengundurkan diri, pindah
pekerjaan atau dipensiunkan, meninggal dunia.

Pegawai tersebut memenuhi persyaratan yang telah ditentukan
dalam analisis jabatan,

Pegawai tersebut lulus dari seleksi ujian dinas.

Lebih lanjut kemudian Wursanto (1989 : 68) mengemukakan

syarat-syarat dilaksanakan suatu promosi sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

<)

Promosi hendaknya dilakukan atas dasar kecakapan,

Promosi hendaknya diselenggarakan menurut program promosi
yang telah dibuat dan sesuai dengan kebijaksanaan promosi dari
urusan kepegawaian,

Fromosi hendaknya dilaksanakan atas dasar alasan-alasan yang
tepat,

Promosi hendaknya dilaksanakan atas dasar metode-metode yang
objektif,

Semua informasi yang berhubungan dengan pelaksanaan.

Terkait dengan pelaksanaan promosi dalam suatu organisasi, tentu

saja tidak semua pegawai dapat menjalani apa yang disebut dengan

promosi itu, sebab diperiukan kriteria tertentu yang harus dimiliki oleh

pegawai yang bersangkutan sehingga kemudian dianggap layak atau

pantas untuk memperoleh kesempatan promosi dalam organisasinya.

Mengenal kriteria promosi yang dimaksud, Sastrohadiwiryo (2002 ;




260} mengemukakan bahwa pegawai yang dapat memperoleh promosi

adalah yang memenuhi kriteria-kriteria berikut ini :

a. Senioritas,

b. Kualifikasi pendidikan,

c. Prestasi kerja,

d. Karsa dan daya cipta,

e. Tingkat-tingkat loyalitas,

f. Kejujuran, dan

g. Supelitas.

Dengan demikian, maka promosi merupakan salah satu langkah
pengembangan pegawal dalam rangka meningkatkan mutu dan
kualitas pegawai, melalui cara menugaskan atau memberikan
kenaikan jabatan, memberikan kekuasaan dan tanggungjawab yang
lebih besar daripada kekuasaan dan tanggungjawab sebelumnya,
yang didasarkan kriteria tertentu dan dapat dikatakan bahwa promosi
merupakan salah satu pengakuan dan penghargaan yang diberikan
organisasi atas prestasi kerja pegawai.

. Perpindahan (Mutasi)

Nitisemito (1921 ; 118) mengemukakan bahwa mutasi adalah
kegiatan dari pimpinan perusahaan untuk memindahkan karyawan dari
suatu pekerjaan lain yang dianggap sejajar atau setingkat.

Sedangkan Moekijat (1988 : 589) berpendapat bahwa pemindahan

adalah suatu perubahan dalam penunjukkan pekerjaan.




Dengan demikian diketahui bahwa mutasi merupakan suatu

perubahan dari suatu jabatan dalam suatu kelas ke suatu jabatan yang
lain yang ftingkatnya sama. Pemindahan atau mutasi disebut juga
perubahan horizontal, bukan suatu kenaikan atau penurunan. Melalui
pemindahan atau mutasi diharapkan pekerjaan dapat dilakukan secara
lebih efektif dan efisien, karena mutasi merupakan pelaksanaan salah
satu prinsip manajemen, yaitu penempatan pegawal yang tepat pada
tempat yang tepat.

Pemindahan atau mutasi dalam suatu organisasi tidak semata-
mata merupakan hak mutlak dari pimpinan organisasi, tetapl bisa
dilakukan atas dasar permintaan pegawai yang bersangkutan. Apabila
permintaan pindah berasal dari pegawai, maka alasan yang paling
sering dikemukakan adalah ingin mencar pengalaman baru,
menginginkan situasi kerja yang lebih baik dari tempat kerja lama, atau
harapan lain di tempat kerja baru yang diperkirakan akan lebih
menguntungkan, dan lain sebagainya.

Hal tersebut di atas sejalan dengan pendapat Wursanto (1989 : 66)
yang memberikan pernyataan tentang alasan terjadinya mutasi atau
perpindahan pegawai :

1) Keinginan pegawai sendiri dengan alasan :
a. Pegawai yang bersangkutan merasa tidak sesuai dengan

bidang tugasnya atau jabatannya,



b. Pegawai yang bersangkutan merasa fidak dapat bekerjasama

dengan teman kerjanya atau dengan atasannya,

c. Pegawai yang bersangkutan merasa bahwa tempat atau
lingkungan kerja ftidak sesuai dengan kondisi fisik atau
keinginannya.

2) Keinginan perusahaan dengan tujuan :

a. Perusahaan ingin menunjukkan kepada pegawal yang
bersangkutan bahwa mutasi tersebut bukan merupakan
hukuman, melainkan upaya untuk menjamin kelangsungan
pekerjaan pegawal tersebut.

b. Perusahaan ingin meyakinkan pegawai bahwa ia tidak akan
diberhentikan karena kekurangmampuan atau
kekurangcakapan pegawai yang bersangkutan,

¢. Perusahaan ingin menghindari rasa jenuh pegawai pada jenis
pekerjaan, jabatan maupun tempat kerja yang sama.

Adapun tujuan daripada pelaksanaan mutasi menurut Nitisemito

(1991 : 120) meliputi beberapa hal sebagai bernkut :

a. Menempatkan orang yang tepat pada tempat yang tepat,
b. Meningkatkan kerjasama kelompok,

c. Meningkatkan semangat dan kegairahan kerja,

d. Menciptakan persaingan sehat,

e. Agar dapat saling mengganti,

f. Melaksanakan kebijaksanaan dan peraturan,



Pelaksanaan mutasi, diharapkan akan memberikan manfaat-

manfaat bagl organisasi pada umumnya dan bagi pegawai vang

bersangkutan pada khususnya, sebagaimana dikemukakan oleh

Wursanto (1988 : 66) bahwa manfaat pelaksanaan mutasi yang

dimaksud antara lain sebagai berikut :

a. Memenuhi kebutuhan tenaga di bagian atau unit yang kekurangan
tenaga kerja tanpa merekrut tenaga dari luar,

b. Memenuhi keinginan pegawai sesuai dengan minat dan bidang
tugasnya masing-masing,

c. Menjamin keyakinan pegawai bahwa ia tidak akan diberhentikan
karena kekurangmampuan atau kekurangcakapan mereka,

d. Memberikan motivasi kepada pegawai,

e, Mengatasi rasa bosan pegawai pada pekerjaan, jabatan dan
tempat kerja yang sama.

Dengan demikian, pelaksanaan mutasi sangat penting untuk
dilaksanakan, baik bagi kepentingan pegawai maupun bagi
kepentingan organisasi. Mutasi sangat bermanfaat dalam pemenuhan
kebutuhan akan tenaga kerja atau pegawai, pemenuhan keinginan-
keinginan pegawai sesuai dengan minat dan bidang tugasnya masing-
masing serta diharapkan dapat mengatasi kebosanan pegawai pada
pekerjaan yang sama.

Sejalan dengan penjabaran tersebut di atas, Manullang (1985 :

132) menyebutkan bahwa usaha-usaha untuk memajukan dan




mengembangkan pegawai dalam melaksanakan fugas dan menempatkan

ia pada jabatan yang setepal-tepatnya, adalah dengan melakukan
berbagai tindakan  seperti  melatih, mempromosikan  dan
memindahkannya.

Mondy dan Noe (2005 : 221) menyatakan pengembangan karir
meliputi paparan terhadap semua kegiatan yang bertujuan menyiapkan
karyawan untuk memenuhi kebutuhan organisasi, baik saat ini maupun di
masa depan. Sarana pengembangan karir meliputi  keterampilan,
pendidikan, dan pengalaman serta teknik-teknik modifikasi dan perbaikan
perilaku, yang memberikan nilai tambah sehingga memungkinkan
seseorang bekerja lebih baik.

Lebih lanjut Mondy dan Noe (2005 : 221) mengemukakan bahwa
ada sejumiah pihak yang menentukan efektivitas program pengembangan
karir. Pertama, adanya komitmen dan pihak manajemen untuk
mendukung program ini melalui kebijakan yang jelas dan alokasi sumber
daya untuk melaksanakan program. Kedua, para profesional sumber daya
manusia bertanggungjawab untuk mengimplementasikan program dengan
menyediakan informasi, alat dan pedoman yang diperiukan dan bertindak
sebagai penghubung dengan manajemen puncak.

Kemudian, para atasan langsung berkewajiban untuk memberikan
dukungan, advis, dan umpan balik. Melalui penyelia, seorang pekerja

dapat mengetahul bagaimana sesungguhnya dukungan organisasi




terhadap pengembangan karir. Akhimya, pekerja secara individual

bertanggungjawab dalam mengembangkan karirmya.

2.1.4. Perencanaan Karir Dari Perspektif Individu dan Organisasi
Ferencanaan karir dapat dilihat dari dua sudut pandang yang
berbeda, yaitu dar perspektif organisasi, pada perspektif individu atau
kedua-duanya. Perencanaan karir seharusnya tidak hanya berkonsentrasi
pada peluang-peluang yang maju saja karena lingkungan kerja saat ini
telah mengurangl banyak dari peluang-peluang tersebut. Mondy
(2008:243) mengatakan bahwa perencanaan karir pada level individual
dan perencanaan karir organisasional saling berhubungan dan saling
tergantung satu sama lain, dengan demikian diperlukan perencanaan
yang paralel pada kedua level tersebut agar tercapai kesuksesan.
Perencanaan karir terdiri atas 2 (dua) elemen utama yaitu
perencanaan karir individual (individual career planning) dan
perencanaan karir organisasional (organizational career planning).
Perencanaan karir pada level individual dan organisasional tidaklah dapat
dipisahkan atau disendirikan. Mondy (2008:246) berpendapat bahwa :
“Meskipun tanggung jawab utama untuk perencanaan karir terletak pada
individu, tetapi perencanaan karir organisasionai harus benar-benar
sejalan dengan perencanaan karir individual jika perusahaan ingin
mempertahankan para karyawannya yang terbaik dan terpandai.

Dengan demikian perusahaan-perusahaan harus membaniu para




karyawannya untuk menetapkan tujuan karir dan terutama keamanan

karir mereka”,

Sejalan dengan pendapat tersebut, Siagian (2001:209)
mengatakan bahwa terdapat 3 (tiga) kelompok orang dalam suatu
organisasi yang berkepentingan dan terlibat dalam perencanaan karir
pegawai, yaitu para spesialis yang mengelola sumber daya manusia,
para manajer, dan penyelia serta para pegawal yang bersangkutan
sendiri. Siagian (2001:215) mengemukakan per definisi perencanaan,
termasuk perencanaan karir, adalah keputusan yang diambil
sekarang tentang hal-hal yang akan dikerjakan dimasa depan, berarti
bahwa sesecrang yang sudah menetapkan rencana Karirnya, periu
mengambil langkah-langkah tertentu guna mewujudkan rencana tersebut.
Berbagai langkah yang periu ditempuh itu dapat diambil atas prakarsa
pekerja itu sendiri, tetapi dapat pula berupa kegiatan yang disponsori oleh
organisasi, atau gabungan dari keduanya.

Menurut Sedarmayanti (2007:123), unsur program perencanaan
karir terdiri dan :

1. Penilaian individu tentang kemampuan, minat, kebutuhan karir dan
tujuan.

2. Penilaian organisasi tentang kemampuan dan kesanggupan
karyawan. Organisasi mempunyai beberapa sumber informasi :

a. Informasi seleksi : meliputi ujian kemampuan, pendidikan dan

pengalaman kera.




b. Informasi riwayat pekerjaan sekarang : penilaian pelaksanaan

pekerjaan, catatan promosi, kenaikan gaji, dan partisipasi

berbagai program.

3. Komunikasi informasi mengenai kebebasan memilih dan kesempatan
karir meliputi informasi arah karir, jalur karir dan lowongan pekerjaan.

4. Penyuluhan karir : diberikan kepada penyelia dan pimpinan agar
berfungsi sebagai p;enasehat efekif,

Iswanto (2005:9) mengatakan bahwa perencanaan karir
merupakan suatu proses yang berlangsung terus menerus.
Perencanaan karir perlu mempertimbangkan beberapa hal menacakup
perubahan yang terjadi dalam diri seseorang, di dalam organisasi, dan di
dalam lingkungan. Perencanaan karir dibedakan dalam perencanaan karir
individu dan perencanaan karir organisasional. Susanto (2010:35)
mengatakan bahwa "Perusahaan harus mempertemukan perencanaan
karir organisasi (organization career planning) dengan perencanaan karr
individual (individual career planning). Perencanaan karir organisasi
ditentukan oleh tujuan dan strategi organisasi serta perencanaan sumber
daya manusia (peopie planning)”.

Menurut Jhon Ivancevich (2007:442) yang dimaksud dengan
perencanaan karir {career planning) sebagai berkut :

“Career planning involves malching individual’s career aspiration

with the oppurtunities available in organization”. (Perencanaan karir

melibatkan pencocokan aspirasi karir individu dengan peluang yang
tersedia dalam organisasi).




Dengan demikian proses perencanaan karir dapat digambarkan sebagai
berikut :

Gambar 2.3
Proses Perencanaan Karir

Limpan Balik

‘ Pepampatan I
Pencocdkan Fancocoken terhiadap Jalur
Blarir

Umgan Balik

Sumber : Jhon Ivancevich (2007 :460)

Rivai (2004) mengatakan bahwa perencanaan karir merupakan
proses dimana karyawan menyeleksi tujuan karir dan jenjang karir menuju
tujuan—tujuan tersebut. Menurut Corey & Corey (2006:78), perencanaan
karir adalah suatu proses yang mencakup penjelajahan pilihan dan
persiapan diri untuk sebuah karir.

Selanjutnya menurut Kleineckht & Hefferin dalam Gail, Janice,
Linda & Mary (2004:50), perencanaan karir adalah proses penilaian diri
dan penetapan ftujuan karir yang selalu berkesinambungan. Witko,

Bernes, Magnusson, Bardick (2005:67) menyatakan bahwa perencanaan




karir adalah proses yang harus dilewati sebelum melakukan pengambilan

kepulusan karir.

Perencanaan karir yang berpusat pada individu (individual-centered
career planning) lebih berfokus pada karir individu, perencanaan ini
dilakukan oleh para karyawan sendiri dengan menganalisis tujuan dan
keterampilan individual mereka. Usaha-usaha seperti ini mungkin
mempertimbangakan situasi, baik di dalam maupun diluar organisasi,
yang dapat mengembangkan karir seseorang (Robert. L. Mathis, 2006:78)

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa
Perencanaan Karir adalah suatu proses pengambilan keputusan untuk
menentukan langkah-langkah yang akan dilakukan dalam karir untuk

mencapal fujuan yang telah ditetapkan.

Berikut ini gambar alur pembentukkan Kkarir seseorang yang
dipengaruhi oleh dua aspek yaitu dari perspekiif Individual dan perspektif

Organisasional




Gambar 2.4
Perencanaan Karir dari Perspektif Organisasional dan
Pers pektif Individual

/ Perspektif
Organisasional :

- Menyebulkan kebudubhan
I susunan kepogawatan
organisasional di maza
yang akan datang.
Merencanakan jenjang
karir,

Menilai potensd

pelatinan,
Meanyesuaikan
kebutuhan
organisasionzl dengan
kemampuan indhidual.
Memeriksa dan
mengembangkan sistem

imdividual dan kebutuhan

(

karir Lk trrganlsau

= Menyebutkan

L

Perspaltif Individual :

kemamgssn dan minal
pibadi.

Merencanakan tujuan
hidup dan tujuan kerja.
Manilal fakan atematif di
dalam dan di luar

oranisasl, [
- Memerhatikan '

perubahan-perubahan

daizm minal dan tujuan |

karir dan fingkal
kehidupan bamshah.

I

i T

Sumber : Robert L. Mathis (2006:79)

Perencanaan karir individu berbeda secara filosofis dan prosedural

dari perencanaan karir organisasi. Namun keduanya tidaklah terpisah,

Seorang pegawai yang rencana karir individunya tidak dapat diikuti dalam

organisasi, cepat atau lambat pegawai tersebut kemungkinan akan

meninggalkan organisasi, oleh karenanya organisasi haruslah membantu

pegawai dalam perencanaan karir sehingga keduanya dapat saling

memenuhi  kebutuhan.

Pada akhirnya

perencanaan  karir

akan




menguntungkan Individu dan organisasi. Kajian pada bagian

bertkutnya merupakan uraian dari kedua perencanaan tersebut.

2.1.5. Perencanaan Karir Individu (/ndividual Career Palanning)

Dessler (2005:5) mendefinisikan perencanaan karir sebagai proses
yang penuh pertimbangan saat sesecrang memiliki pemahaman mengenai
keterampilan, pengetahuan, motivasi, dan karakteristk lainnya dan
seseorang, mendapatkan informasi tentang kesempatan dan pilihan,
mengidentifikasi fujuan yang ferkait dengan karir dan memantapkan
rencana tindak untuk mencapai tujuan spesifik. Sejalan dengan definisi
tersebut, Simamora (2001:504) mendefinisikan perencanaan karir
merupakan suatu proses dimana individu dapat mengidentifikasi dan
mengambil langkah-langkah untuk mencapai lujuan-tujuan Karimya.

Dessler (2005:7) mengatakan bahwa “Karyawan, manajer,
pengusaha, semua berperan dalam perencanaan, pengarahan, dan
pengembanga karir karyawan. Karyawan harus bertanggung jawab penuh
bagi pengembangan dan kesuksesan karimya". Susanto (2010:12) juga
mengungkapkan bahwa : “"Sementara kewajiban karyawan harus
melakukan penilaian terhadap diri sendiri mengenai kemampuan, minat,
dan nilai-nilai pribadinya, sebagai landasan untuk menganalisa pilihan-
pilihan karir, yang kemudian dituangkan dalam action plan bersama
manajermya, Sementara pihak manajer berperan sebagai katalisator yang

mempunyai kepekaan terhadap pengembangan karyawan'.




Siagian (2001:207-209) mengatakan bahwa memang benar yang

paling berkepentingan dalam perencanaan karir adalah para pegawai yang
bersangkutan sendirl. Agar dapat menentukan jalur karir, tujuan karir dan
pengembangan karr yang dapat mereka tempuh, para pegawai periu
memperhatikan 5 (lima) faktor : Pertama, perlakuan yang adil dalam
karir, Kedua, kepedulian para atasan langsung; Ketiga, informasi tentang
berbagal peluang promosi; Keempat, minat untuk dipromosikan; dan
Kelima, tingkat kepuasan. Secara khusus tentang perencanaan karir
individu, Mondy (2008:243-244) menjelaskan bahwa "Melalui perencanaan
karir, seseorang terus menerus mengevaluasi kemampuan-kemampuan dan
minat-minatnya, mempertimbangkan peluang-peluang karir alternatif dan
merencanakan aktivitas-aktivitas pengembangan praktis”.

Proses perencanaan karir individu meliputi kegiatan-kegiatan sebagai
berikut :
2.1.5.1. Penilaian diri

Karir cenderung sebagai bagian yang tidak terlepas dan
rencana kehidupan, Rencana sering didefinisikan sebagai rangkaian dari
harapan, mimpi dan tujuan personal. ldealnya sebuah rencana karir
merupakan bagian integral dar rencana kehidupan seseorang. Disamping
rencana kehidupan, penilaian diri termasuk inventarisasi diri juga dapat
dilakukan pegawai secara objekiif. Para pegawai dapat mengedepankan
minat dan kemampuannya melalui informasi karir yang tersedia di

departemen SDM.




Mondy ( 2008:243-245) menjelaskan bahwa penilaian diri adalah

proses mempelajari din sendiri, atau langkah awal yang harus dikeriakan
seseorang dalam merencanakan karir adalah penilaian diri. Penilaian diri
yang reaiisfis bisa membantu seseorang untuk menghindari kesalahan-
kesalahan yang bisa mempengaruhi kemajuan karimya secara
keseluruhan, Seringkali seseorang menerima suatu pekerjaan tanpa
mempertimbangkan kecocokannya dengan minat dan kemampuannya.

Beberapa alat yang berguna meliputi neraca
kekuatan/kelemahan serta survey suka dan tidak suka. Namun setiap
pendekatan sistematis yang membantu pemahaman diri juga efektif.
Penilaian diri seperti ini membantu seseoraang memahami matif-motif
dasamya, dan mempersiapkan langkah untuk mengejar karir atau
mencari kompetensi teknis lebih lanjut. Orang-orang yang mengenal diri
mereka sendiri bisa lebih mudah mengambil keputusan-keputusan yang
diperlukan untuk perencanaan karir yang sukses.

Mengenai penilaian diri sendiri, Siagian (200:244) berpendapat
bahwa :; “Salah satu pandangan yang sangat penting dipertahankan
dalam manajemen sumber daya manusia ialah bahwa setiap pekerja
dapat mencapai tingkat kedewasaan mental, intelektual dan
psikologis. Apabila dikaitkan dengan pengembangan karir pegawai hal
itu antara lain berarii bahwa seseorang mampu melakukan penilaian
yang obyektif mengenai diri sendiri, termasuk mengenai potensinya

yang masih dapat dikembangkan. Dikatakan juga pengenalan ciri-ciri




positif dan negatif yang terdapat dalam diri seseorang akan merupakan

dorongan kuat baginya untuk lebih meningkatkan kemampuan kera,
baik dengan menggunakan ciri-ciri positif sebagali modal maupun
dengan usaha yang sistematik untuk menghilangkan, atau paling sedikit
mengurangi cin-cin negatifnya”.

Pegawai yang melakukan penilaian terhadap diri sendiri itu
berusaha se-obyektif mungkin untuk menjelaskan antara lain apa tugas
pokoknya, pengetahuan dan keterampilan yang dituntut oleh tugas,
kaitan tugasnya dengan tugas-tugas orang lain, dalam hal apa pegawai
yang bersangkutan merasa berhasil, kesulitan yang dihadapi dan langkah-
langkah perbaikan apa yang perlu ditempuh (Siagian, 244-245). Menurut
MNoe, el al (2010:560-561) penilaian din mengacu pada penggunaan
informasi oleh para karyawan untuk menentukan minat karir, nilai-nilai
bakat, dan kecenderungan perilaku. Melalui penilaian, kebutuhan
pengembangan dapat diidentifikasi. Hal i#tu dapat menyebabkan
kesenjangan-kesenjangan antara berbagai keterampilandanf/atau minat
saat ini serta jenis-jenis pekerjaan atau posisi pekernaan yang diinginkan
karyawan.

Iswanto (2005:10) juga menjelaskan bahwa penilaian diri sendir
secara realistik akan membantu =-==orang menghindarkan did dar
kesalahan-kesalahan yang da ~mpengaruhi keseluruhan
kemajuan karimya. Melalui keselu n diri sendiri akan

membanty seseorang untu  mensinkrol 5 spesifik dan




Dessler ( 2005:7) mengatakan bahwa untuk karyawan individual,

proses perencanaan karir berari menyesualkan kekuatan dan

kelemahannya dengan kesempatan dan ancaman pekerjaan.

Sesecgrang ingin mencapai status, pekerjaan, karir yang menunjang

minat, kemampuan, nilai-nilai dan keahliannya. Dia ingin  memilih

jabatan, pekerjaan, dan karir yang sesuai dengan tuntutan proyeksi masa
depan untuk berbagai jenis pekerjaan.

Pemetaan karir didasarkan pada pola karir yaitu bermula dari
pemetaan berdasarkan lintas struktur dan lintas fungsi. Peta karir
jabatan tersebut disusun secara berjenjang berdasarkan tingkatan
secara teratur, serta dilengkapi penggambaran arah jalur promosi suatu
jabatan dari suatu jabatan dengan jabatan lainnya, berdasarkan evaluasi
korelasi masing-masing jabatan pada jenjangftingkatan tertentu. Bagian
penting dari pemetaan karir yang efektif adalah mengumpulkan informasi
yang diperlukan untuk menciptakan sebuah peta karir. Pemetaan karir
individu terkait erat dengan informasi pola karir dalam organisasi. Agar
mengetahui pola karir yang terbuka baginya, seorang pekerna periu
memahami 3 (tiga) hal yaitu :

a) Sasaran karir yang ingin dicapai dalam arti tingkat kedudukan
atau jabatan tertinggi apa yang mungkin dicapai apabila ia mampu
bekerja secara produktif, loyal kepada organisasi, menunjukkan
perilaku yang fungsional serta mampu bertumbuh dan berkembang.

b) Perencanaan karir dalam arli keterlibatan seseorang dalam




pemilihan jalur dan sasaran karimya.

c) Kesediaan mengambil langkah-langkah yang diperlukan dalam
rangka pengembangan karir sambil berkarya (Siagian, 200:208).

Penyusunan peta karir atau kelompok karir sangat penting
dijalankan dengan melakukan proses pembagian menjadi bentuk status
fungsional dan struktural di dalam organisasi. Karir dalam persepsi
pengembangan tidak hanya berkembang dengan mengikuti alir
fungsional dimana karir selain terpetakan juga dikembangkan mengikuti
aliran kepemimpinan struktur organisasi yang ada dalam organisasi.
Peluang promosi yang semakin terbatas pada jenjang hirarki jabatan
struktural merupakan peluang bagi terciptanya promosi jabatan
fungsional. Alernatif ini perlu direalisasikan karena peningkatan

kebutuhan akan kaderisasi ahli-ahll teknik menghadapi tuntutan spesifik

untuk menjawab tantangan pengembangan organisasi.

2.1.5.3. ldentifikasi Usaha Mencapai Tujuan Karir

Suatu jabatan tidak datang begitu saja kepada seorang
pegawai, tetapi pegawai itulah yang harus mencapai jabatan yang dicita-
citakannya. Pegawai mempunyal kewajiban untuk berusaha agar
perjalanan karir pegawal tidak tersendat apalagi mandeg. Mondy
(2008:243) mendefinisikan perencanaan karr adalah proses
‘erkelanjutan dimana seseorang menetapkan tujuan-tujuan karir dan

tidentifikasi cara-cara untuk mencapainya.




Tersendatnya karir pegawai cepat atau lambat akan menimbulkan

masalah bagi semua pihak. Pegawai harus dibantu sedemikian rupa
agar dari hari ke hari semakin dekat dengan tujuan karir yang telah
dipetakan sebelumnya. Agar proses perencanaan karir benar-benar
mempunyal makna, baik bagi organisasi maupun bagi pegawal itu sendiri.

Noe, el &l (2008:526) mengatakan bahwa karir merupakan
pembatas dalam arti berbagal rencana atau tujuan karir dipengaruhi oleh
permintaan pribadi atau keluarga dan nilai-nilai. Salah satu langkah dan
tanggung jawab pada sistemn manajemen Karir menurut Noe, el al
antara lain penetapan sasaran dan perencanaan tindakan. Penetapan
sasaran mengacu pada proses pengembangan tujuan karir jangka
pendek dan jangka panjang para karyawan. Perencanaan tindakan
mungkin melibatkan salah satu atau perpaduan dari berbagai
pendekatan seperti mendaftar pada kursus-kursus dan seminar-seminar,
mendapatkan penilaian tambahan, memperoleh pengalaman kerja yang
baru, atau menemukan pembimbing atau Pembina.

Menurut Dessler (2009:8) membuat keputusan dalam
pengembangan karir adalah tanggung jawab karyawan antara lain
dalam hal mengubah pekerjaan, menghindari pengurasan energi dan
tanggung jawab rendah, memperkuat jejaring dan mengorganisir
pekerjaan. Dessler (2009:35) juga mengatakan bahwa pegawai harus
mengidentifikasi pekerjaan-pekerjaan yang tepat (berdasarkan orientasi

pekerjaan, keterampilan, jangkar karir dan preferensi pekerjaan), dan




juga pekerjaan-pekerjaan yang sangat dibutuhkan dalam beberapa tahun

kedepan.

2.1.5.4. Pengembangan Diri

Sefiap individu pada umumnya ingin maju, berkembang dan
sukses, namun tidak banyak individu yang tahu kemana dan bagaimana
pengembangan tersebut dilakukan. Noe, el. &l (2008:525) mengatakan
bahwa : "Para karyawan harus mengembangkan berbagai keterampilan
yang baru daripada hanya mengandalkan pengetahuan dasar yang tidak
berubah. Jenis-jenis pengetahuan yang dibutuhkan karyawan telah
berubah. Penekanan pada pembelajaran secara terus-menerus serta
belajar selain mengetahui cara dan berbagai perubahan pada kontrak
psikologis akan mengubah arah dan frekuensi gerakan pada karir”,

Noe, ef al (2008:527) selanjutnya mengemukakan bahwa
meskipun banyak aktivitas pengembangan direncanakan bagi para
manajer, seluruh tingkat karyawan mungkin terlibat pada proses
pangembangan. Sebagai bagian dari proses penilaian, karyawan
diminta melengkapi rencana-rencana pengembangan Individu yang
menguraikan : (1) cara mereka merencanakan untuk mengubah
kelemahannya; (2) rencana-recana di masa mendatang (termasuk
posisi-posisi atau lokasi-lokasi yang diinginkan dan tingkat pendidikan
atau pengalaman yang diperlukan).

Berdasarkan pemnyataan tersebut, perencanaan karir individu




juga mengarah kepada rencana pengembangan diri. Sebagaimana yang

dinyatakan oleh Notoatmodjo (2009:161) bahwa “Karir sesecrang
merupakan hasil dar pengembangan diri orang tersebut dalam suatu
organisasi dan berapa besar kemampuan dan seberapa fingginya tingkat
pendidikan para karyawan suatu organisasi, tidak akan dapat mengikut
tuntutan perkembangan, tanpa mengembangkan dir secara terus-
menerus."

Sehubungan dengan hal tersebut Mondy (2008:250) mengatakan
bahwa banyak karyawan menulis rencana pengembangan sendiri, yang
merupakan ringkasan dari kebutuhan-kebutuhan pengembangan pribadi
seseorang dan rencana findakan untuk mencapainya. Notoatmodjo
(2009:161) mendefinisikan pengembangan dir {personal development)
adalah proses untuk meningkatkan kemampuan diri sehingga potensi dan
talenta yang dipunyai dapat terwujud semaksimal mungkin. Guirdham
(dalam Notoatmodjo, 2009:161) merumuskan bahwa “Personal
development is about enabling people to fulfill their potential, to expand
their talents and to progress at work and trough life with meaning and
satisfaction. Ultimately, people have fo develop themselves". Batasan
tersebut menekankan bahwa tujuan akhir dar pengembangan diri adalah
bahwa orang vyang bersangkutan secara individual mampu
mengembangkan dirinya sendiri.

MNotoatmodjo  (2008:163)  selanjuinya  menjelaskan  bahwa

pengembangan diri tidak harus melalui pendidikan formal atau pelatihan




saja, melainkan semua situasi dimana kita berinteraksi dengan orang

lain adalah merupakan bagian dari pengembangan diri. Seiring dengan
proses pelaksanaan tugas atau bekerja sehari-hari sebenamya adalah
merupakan bagian dar pengembangan diri mereka. Pengembangan diri
pegawai merupakan proses meningkatkan kompetensi pegawai sehingga
pengetahuan, keahlian dan keterampilannya semakin dapat diberdayakan

secara optimal.

2.1.6. Perencanaan Karir Organisasi (Organizational Career
Planning)

Perencanan karir organisasional adalah suksesi terencana dari
pekerjaan-pekerjaan yang dilaksanakan oleh perusahaan/organisasi
untuk mengembangkan para karyawannya. Dengan perencana karir
organisasional, organisasi mengidentifikasi jalur-jalur dan aktivitas-aktivitas
untuk para karyawan individual agar mereka berkembang (Mondy,
2008:243). Mandy berpendapat bahwa meskipun tanggung jawab utama
untuk perencanaan karir terletak pada individu, perencanaan karir
organisasional harus benar-benar sejalan dengan perencanaan karir
individual jika perusahaan ingin mempertahankan para karyawannya yang
terbaik dan terpandai, Siagian (2001:211) mengatakan bahwa “Masalahnya
ialah banyak diantara para pekerja yang tidak memahami seluk-beluk
dan teknik perencanaan karir. Atau mereka begitu sibuk dalam
pelaksanaan tugas sehingga tidak memberikan perhatian yang cukup

pada usaha pengembangan karirnya tanpa dorongan pihak lain”,




Berbicara mengenai perencanaan karir organisasi, tidak terlepas

dari peran bagian kepegawaian atau dalam institusi pemerintah daerah
adalah Badan Kepegawaian Daerah yang merupakan unsur pendukung
tugas Kepala Daerah di bidang kepegawaian. Pada sefiap Satuan Kerja
Perangkat Daerah (SKPD) juga terdapat bagian/sub bagian kepegawaian
yang mempunyai fugas memberikan pelayanan, pembinaan, koordinasi
urusan kepegawaian di lingkup SKPD.

Siagian (2001:207) berpendapat bahwa keteribatan bagian
kepegawaian dalam perencanaan karir para anggota organisasi secara
proaktif, nilai para anggota tersebut bagi organisasi semakin berfambah,
Disamping itu tugas bagian kepegawaian dalam mengisi berbagai lowongan
menjadi lebih Angan karena tersedianya tenaga kera dalam organisasi
sendiri yang siap dipromosikan. Siagian ( 2001:209-214) mengatakan teor
Manajemen Sumber Daya Manusia mutakhir memberi petunjuk bahwa
bagian kepegawaianlah yang paling intensif teriibat dalam perencanaan
karir para anggota organisasi. Peranan bagian kepegawaian tersebut
pada umumnya dimainkan dengan menempuh 3 (tiga) cara, yaitu :
menyelenggarakan pendidikan tentang perancanaan karir,
penyebarluasan informasi tentang pengembangan karir dan konseling.

Prakiek perencanaan karir juga dikemukan oleh Dessler {2005:127-
130) bahwa dalam prakitek, departemen personalia mendorong
perencanaan karir dengan 4 (empat) cara . melalui penilaian kinerja,

pendidikan karir, penyediaan informasi, dan konseling. Dessler (2005:132)




menjelaskan bahwa prakiik manajemen karir yang sering digunakan

adalah memasang lowongan pekerjaan, pendidikan formal, penilaian
prestasi berorientasi karir, kenseling oleh para manajer, gerakan lateral
yang bersifal berkembang, konseling oleh SDM, persiapan pensiun dan
perencanaan suksesi. Sejalan dengan hal tersebut Noe, ef. al. (2010:526-
358) juga mengungkapkan ada 4 (empat) pendekatan yang digunakan
untuk mengembangkan karyawan yaitu : pendidikan formal, penilaian,
berbagai pengalaman kerja, dan hubungan antar pribadi. Susanio
(2010:12) mengatakan bahwa organisasi harus menyediakan model
perencanaan karir (career planning modef), sumber daya, program
konseling, dan informasi pendukung. Juga pelatihan-pelatihan untuk
mendukung peningkatan kompetensi yang menopang pengembangan
karirmya.

Berdasarkan uraian tersebut di atas, prakiek perencanaan karir
tersebut meliputi hal-hal sebagai berikut :
2.1.6.1. Penilaian Kinerja

Mondy (2008:246) menjelaskan bahwa : “Perencanaan Karir
organisasional harus dimulai dengan penempatan kerja dan orientas:
awal seseorang. Manajemen Kemudian mengamatli kinerja pekerjaan si
karyawan dan membandingkannya dengan standar-standar pekerjaan.
Pada tahap ini, kekuatan-kekuatan dan kelemahan-kelemahan akan dicatat,
memungkinkan manajemen untuk membantu  karyawan yang

bersangkutan menetapkan keputusan karir tentatif. Keputusan karir tentatif
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tersebut didasarkan pada sejumlah faktor yang meliputi kebutuhan
pribadi, kemampuan, aspirasi, dan kebutuhan organisasi, Manajemen
kemudian bisa menjadwalkan program-program yang terkait dengan
kebutuhan-kebutuhan khusus karyawan tersebut”,

Pemetaan karir individu tidak menjamin seorang pegawai
untuk menduduki jabatan tertentu di masa depan. Jelasnya, peta
tersebut masih harus dibuktikan secara empiris (nyata) apakah pegawai
tersebut benar-benar punya bakat dan kemampuan yang menunjang
jabatanjabatan yang tersebut dalam peta karimya. Penilaian kinerja
sesungguhnya merupakan usaha untuk mencari bukii-bukti nyata tentang
kualitas kinerja seorang pegawai.

Noe ef. al (2008:541) mendefinisikan penilaian kinerja
(performance appraisall sebagai proses mengukur kinerja para
karyawan. Informasi penilaian kinerja sangat bermanfaat untuk
pengembangan karyawan pada kondisi-kondisi tertentu. Sistem
penilaian harus memberitahukan kepada para karyawan secara khusus
tentang masalah-masalah kinerja dan cara mereka dapat meningkatkan
kinerjanya.

Dessler (2005:21) mengatakan bahwa "Penilaian kinerja seharusnya
tidak hanya berkaitan dengan mengatakan bagaimana seseorang
melakukan suatu pekerjaan, tetapl juga memberikan waktu yang
memungkinkan bagi seorang karyawan untuk menghubungkan kinerja

tersebut dengan minat  karimya, serta  kebutuhan-kebutuhan
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pengembangannya kedalam suatu rencana karir",

Mangkunegara (2005:10) mengemukakan bahwa
penilaian/evaluasi kinerja adalah penilaian yang dilakukan secara
sistematis untuk mengetahui hasil pekerjaan karyawan dan kinerja
organisasi. Penilaian kinerja juga digunakan untuk menentukan
kebutuhan pelatihan kerja secara tepat, memberikan tanggung jawéb
yang sesuai kepada karyawan sehingga dapat melaksanakan pekerjaan
yang lebih baik dimasa mendatang dan sebagal dasar untuk
menentukan kebijakan dalam hal promosi jabatan atau penentuan imbalan.

Siagian (2001:227-228) mengemukakan bahwa suatu sistem
penilaian prestasi kera yang baik sangat bermanfaat untuk berbagal
kepentingan, seperti mendorong peningkatan prestasi kerja, sebagal
bahan pertimbangan keputusan dalam pemberian imbalan, untuk
kepentingan mutasi pegawai, guna menyusun program pendidikan dan
pelatihan, dan membantu para pegawai menentukan rencana karirnya
sesual dengan kebutuhan pegawal dan kepentingan organisasi.
Orientasi dalam melakukan penilaian prestasi kerja para pegawai adalah
orentasi masa lalu dan orientasi masa depan. Telah ditekankan bahwa
orientasi masa lalu sangat bermanfaat dalam pengambilan keputusan
tentang berbagai segi tertentu Manajemen Sumber Daya Manusia seperti
dalam menentukan sistem imbalan yang akan diberakukan dan untuk
meningkatkan produktivitas serta prestasi kefa para pegawai.

Sebaliknya, penilaian yang berorientasi ke masa depan terutama
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dimaksudkan untuk mengidentifikasikan potensi para pegawai yang
perlu digali yang pada gilirannya merupakan bahan informasi yang
sangat penting dalam promosi pegawai ke tingkat jabatan yang lebih
tinggi atau untuk kepentingan alih tugas di masa depan.

Mondy (2008:250) mengatakan bahwa sistem penilalan kinerja
perusahaanforganisasi juga dapat menjadi alat yang berguna dalam
perencanaan dan pengembangan karir. Dengan mencatat dan
mendiskusikan kekuatan-kekuatan dan kelemahan karyawan dengan
atasannya bisa mengungkapkan kebutuhan-kebutuhan
pengembangan. Mondy (2008:258) selanjutnya mengatakan bahwa para
manajer bisa mengunakan informasi data penilaian  kinerja untuk
memberika konsultasi kepada para bawahan dan membantu mereka

dalam mengembangkan dan mengimplementasikan rencana karir mereka,

2.1.6.2. Pendidikan Terkait Karir

Pendidikan terkait karir merupakan upaya untuk merangsang,
memotivasi, dan menyadarkan pegawai akan karir yang dapat dicapai
dalam organisasi dan membantu pegawai untuk merencanakannya.
Pendidikan karir dapat dilakukan dengan berbagai bentuk seperti
lokakarya, seminar atau jenis pertemuan lainnya. Dari berbagai
pengalaman, masih banyak karyawan belum sadar akan pentingnya
perencanaan karir. Pegawal sering kekurangan informasi untuk

membuat rencana karir yang sukses. Departemen SDM dan
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Badan Kepegawaian Daerah sebenarnya dapat meningkatkan
kesadaran karyawan melalui teknik pendidikan yang beragam.

Siagian (2001:211-214) menjelaskan bahwa salah satu peranan
bagian kepegawalan dalam perencanaan karir adalah pendidikan
tentang perencanaan karir, yaitu pengalihan pengetahuan tentang
berbagai teknik perencanaan karir yang bentuknya dapat beraneka ragam
saperti ceramah dari para eksekutif organisasi, lokakarya dan seminar.
Menurut Handoko (2008:128-128) departemen personalia dapat
meningkatkan kesadaran karyawan akan pentingnya perencanaan karir
melalul berbagal macam teknik pendidikan seperi pidato-pidato,
pengarahan, edaran-edaran, dan memorandum dari para manajer puncak
sehingga hal ini bisa menstimulasi minat karyawan pada biaya rendah.
Mondy (2008:250) juga mengatakan bahwa beberapa organisasi
menyelenggarakan lokakarya yang berlangsung dua atau tiga hari dengan
tujuan membantu para karyawan mengembangkan karir dalam
perusahaan.

Menurut Dessler (2008:21) bahwa workshop karr menggunakan
perangkat pedoman yang berkaitan dengan pekerjaan (termasuk penilaian
keahlian yang terkomputerisasi dan perangkat analisis kesenjangan
karir) untuk membantu para karyawan mengidentifikasi keahlian yang
berkaitan dengan karir dan pengembangan yang berkaitan dengan
kebutuhan mereka. Selain itu melalui pengembalian biaya kuliah dan

bantuan pengembangan lainnya yang tersedia untuk membantu
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karyawan mengembangkan keterampilan yang mereka butuhkan untuk
maju. Pendidikan karlr juga dapat dilakukan melalui pendidikan formal,
sebagai salah satu pendekatan untuk mengembangkan karyawan.
Sebagaimana yang dikemukakan cleh Noe, el al (2008:528-533) bahwa :
"Program-program pendidikan formal (formal education programs)
meliputi program-program di luar dan di dalam perusahaan yang
dirancang khusus bagi karyawan perusahaan, kursus-kursus singkat
yang ditawarkan para konsultan atau universitas, program-program MBA
eksekutif, dan program-program universitas dimana para peserta benar-
benar berada di univesitas ketika mengikuti kelas. Penggantian biaya
kuliah {fuition reimbursemenf) mengacu pada prakiik penggantian biaya-
biaya para karyawan untuk mengikuti mata kuliah perguruan tinggi dan

universitas serta program-program sarjana’.

2.1.6.3. Informasi Karir

Departemen SDM hendaknya menyediakan infarmasi karir
yang dibutuhkan sebagai bagian dari sistem informasi SDM antara
lain uraian pekerjaanfjabatan, spesifikasi jabatan, pola karir, jalur karir
dan sistem pangembangan karir yang berlaku. Jika informasi tersedia,
para pegawai dapat memperoleh pengetahuan tentang alur karir
potensial. Departemen SDM atau Badan Kepegawaian Daerah juga

dapat mendorong adanya perencanaan karir dengan menyediakan

informasi tentang alur-alur karir alternatif.
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Siagian (2001:211-214) mengatakan bahwa salah satu peranan
baglan kepegawalan dalam perencanaan karir adalah penyebarluasan
informasi tentang berbagai kemungkinan pengembangan karir dalam
organisasi. Informasi tentang jalur karir dapat diberikan cleh bagian
pengelola sumber daya manusia dalam rangka membantu para
karyawan menentukan tujuan, jalur dan pengembangan karnrnya. Para
pegawai umumnya mengharapkan bahwa mereka memillki akses
kepada informasi tentang berbagal peluang untuk dipromosikan.

Handoko (2008:128) mengemukakan bahwa sebagian besar
informasi ini telah tersedia sebagai bagian sistem informasi sumber
daya manusia, Sebagal contoh, deskripsi dan spesifikasi jabatan
adalah informasi yang sangat berguna bagi seorang karyawan yang
sedang mencoba untuk mengestimasi sasaran-sasaran karimya.
Departemen personalia juga dapat mengidentifikasikan lowongan-
lowongan pekerjaan diwaktu yang akan datang melalui rencana-
rencana kepegawaian.

Mondy (2008:250) menjelaskan bshwa beberapa perusahaan
memberikan material yang dikembangkan khusus untuk membantu para
karyawannya dalam perencanaan dan pengembangan karir. Deskripsi-
deskripsi pekerjaan memberikan petunjuk kepada para karyawan
dengan atasannya bisa mengungkapkan kebutuhan-kebutuhan
pengembangan. Terkait dengan pendapat para ahli tersebut, Sulistiyani

(2004:27) menjelaskan bahwa peningkatan karir pegawal, perlu diatur
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melalui sistem pembinaan yang jelas, baik dalam hal kepangkatan,
jabatan, peamatangan tugas, pelatihan, maupun pendidikannya. Setiap
pegawai harus diusahakan untuk mengetahui secara jelas, mengenai pola
karir yang akan ditempuhnya. Berkenaan dengan permasalahan karir ini
juga menyangkut keharusan adanya susunan persyaratan dan uralan
jabatan yang dikomunikasikan secara terbuka kepada pegawai. Semua
jajaran pegawai akan memiliki informasi yang benar, dan memiliki peluang

yang sama untuk merencanakan maupun untuk menempuh karimya.

2.1.6.4. Konseling Karir

Konsaling karir yang ditawarkan departemen SDM dapat membantu
para pegawai mengembangkan tujuan karir dan memperoleh alur karir
yang tepat. Bimbingan/konseling karir adalah upaya untuk menentukan
jalur karir yang paling tepat bagi seseorang, yang dilakukan melalui
penyadaran akan minat dan kemampuan untuk memilih jalur karir yang
paling tepat, yang dapat dilakukan melalui tes bakatyang dikaitkan
dengan kemungkinan jalur karir yang paling efektif, Siagian (2001:211-
214) mengatakan bahwa salah satu peranan bagian kepegawaian
dalam perencanaan karir adalah memberikan jasa konseling kepada para
pekera. Dalam memberikan konseling, 2 (dua) hal yang harus
dipertimbangkan, yaitu mendorong pegawal yang bersangkutan sendiri
melalui dirinya dan memperhitungkan perubahan yang sangat mungkin

terjadi di lingkungannya dengan dampak tertentu terhadap karir orang
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yang bersangkutan.

Notoatmodjo (2009:169) mengatakan bahwa melihat pentingnya
pengembangan karir, maka sebuah organisasi atau institusi kerja perlu
menyediakan konselor untuk karir bagi karyawan (caresr conselor).
Pengembangan karir dalam sebuah organisasi memang tanggung jawab
sualu organisasi. Konselor karir adalah sesecrang yang mampu dan
bersedia mendengarkan minat karyawan dan menyediakan informasi
tentang pekerjaan-pekerjaan yang terkait. Konselor juga dapat
membantu para karyawan menemukan minat pegawai dengan
mengelola dan menafsirkan sikap, keterampilan dan psikologis pegawai
melalui beragam tes,

Dessier (2008:10) menyebutkan konseling karir dengan istilah
bimbingan yaitu program formal atau informal dimana manajer tingkat
menengah dan senior membantu karyawan yang kurang berpengalaman
misalnya, dengan memberlkan mereka saran karir dan membantu
mereka mengemudikan kesukaran politis, Menurut Noe, el al
(2008:553) pembimbing dalam hubungan kepenasihatan merupakan
karyawan berpengalaman, yaitu karyawan senior yang produktif yang
membantu mengembangkan karyawan yang kurang berpengalaman.

Handoko (2008:130) menjelaskan bahwa bimbingan ini
hendaknya dilakukan oleh pembimbing yang cakap sebagai sumber
saran. Pembimbing mungkin hanya perlu mendengarkan minat

karyawan dan memberikan informasi pekerjaan tertentu. Atau
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pembimbing bisa membantu para karyawan menyingkap minat
mereka dengan melakukan daan menginterpretasikan tes-tes bakat
dan keterampilan. Bimbingan karir mencakup penilaian diri karyawan.
Disamping rencana hidup, penilaian diri juga meliputi persediaan diri.
Komponen-komponean parsediaan diri menyangkut semua bakat dan
minat kerja, serta berbagai keterampilan dan kecakapan karyawan.

Adapun menurut Mondy (2008:248-2250) bahwa sejumiah
metode untuk perencanaan dan pengembangan karir antara lain
ManagerEmployee Self-Service dan diskusi dengan orang-orang
berpengetahuan. Banyak perusahaan member manajer kemampuan
onfine untuk membantu para karyawan dalam merencanakan jalur
karir mereka dan mengembangkan kompetensi-kompetensi yang
diperlukan, Dalam diskusi formal, atasan dan bawahan bisa sama-
sama menyepakati aktivitas-aktivitas perencanaan dan
pengembangan karir yang terbaik.

Pelayanan kenseling karir memberi kesempatan kepada semua
orang dari berbagai usia dan latarbelakang untuk mengetahui keterampilan,
kekuatan, dan potensinya untuk berbagai jenis pekeajan, dan memilih
pekerjaan yang sesuai dengan tujuan dan kepribadian pegawai.

Handoko { 2008:127-128) menjelaskan bahwa perencanaan karir
perlu karena rencana-rencana sumber daya manusia menunjukkan
berbagal kebutuhan staffing organisasi diwakiu yang akan datang dan

berkaitan dengan kesempatan-kesempatan karir. Berbagal manfaat yang
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akaan diperoleh bila departemen personalia terlibat dalam perencanaan
karir adalah mengembangkan para karyawan yang dapat dipromosikan,
menurunkan perputaran karyawan, mengungkap potensi karyawan,
mendorong  pertumbuhan, mengurangi penimbunan, memuaskan
kebutuhan karyawan dan membantu pelaksanaan rencana-rencana
kegiatan yang telah disetujui. Dengan demikian perusahaan-perusahaan
harus membantu para karyawannya untuk menetapkan tujuan karir dan
terutama keamanan karir mereka. Organisasi harus memulal program
perencanaan karir organisasional hanya jika program tersebut
berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi dimasa kini dan dimasa
yang akan datang.

Kemudian oleh Mondy (2008:244) dikemukakan bahwa program-
program perencanaan karir diharapkan mencapal satu atau lebih dar
tujuan-tujuan berikut ini ; Pengembangan efektif bakat yang ada, peluang-
peluang penilaian diri untuk para karyawan dengan mempertimbangkan
jalur-jalur karir baru atau nontradisional, pengembangan jalur-jalur karir
yang lintas divisi dan lokasl geografis, pembuktian akan komitmen nyata
pada peluang kerja setara dan tindakan afirmatif, pemenuhan akan
kebutuhan pengembangan khusus para karyawan, peningkatan kinefa,
peningkatan loyalitas dan motivasi karyawan yang menghasilkan

penurunan (fum over), dan metode untuk menentukan kebutuhan-

kebutuhan pelatihan dan pengembangan.
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Untuk membantu penulis melihat hal-hal terbaru yang dapat dikaji

dalam masalah pengembangan karir ini, maka berikut ini disajikan

beberapa hasil penelitian yang relevan

Tabel 2.2

Matriks Penelitian Relevan

Mama Penelifi

No " &Tahun Judul Temuan
. 1 | Kimberly Relevansi Penelitian ini
5.McDonald, Pengemba-ngan menunjukkan bahwa
(2005) Karir dalam terjadi kelangkaan wacana
. Pengemba-ngan dan praktik dari perspektif
! L SDM | SDM.
2 | Amrullah, (2005) Pengembangan Fengembangan pegawal
Pegawai yang dilakukan pada
: berpengaruh suatu instansi pemerintah,
ternadap dapal berpengaruh bagi
Pelayanan Prima pelaksanaan fugas dalam
. (Studi Kasus pada | pelayanan prima bagi
Kantor Bersama masyarakat
Samsat Kota
Nunukan)
3 | Ajib Pengembangan Mayoritas instansi
Rakhmawanto, Karir Pegawal pemerintah belum
{(2007) Negeri Sipil Dalam | menggunakan metode
Jabatan Karir yang baik dalam
melakukan
pengembangan PNS,
serta pengaruh para
pimpinan dan sistem
lembaga pemerintahan
punya peran dominan
dalam pengembangan
PNS.
4 | Joko Purwono, dkk | Pelaksana-an Menurut persepsi

(2008)

Promaosi Jabatan
Struktural di Setjen
Departe-men
Pertanian

responden pelaksanaan
promosi jabatan structural
belum mencerminkan
sistem yang adil dan

transparan.
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Edi Pringadi (2008)

|

Analisis Pengaruh
Manajemen Karir
Organisasional,
Manajemen Karir
Individu dan
Kompetansi
Terhadap
Efektivitas Karir
Karyawan (Studi
Kasus Pada PT.
Pertamina Persero
PDPN Jakarta)

Manajemen kKarir
organisasional,
manajemen Karir individu
dan kompetensi
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
efektivitas karir karyawan

Loli Novita (2008)

Pengembangan
Karir Pegawai
MNegeri Sipil (Studi

Sistem promosi belum
sepenuhnya didasarkan
pada faktor kemempuan,

Kasus Sekretariat | prestasi kerja dan
Daerah Kabupaten | pengelaman kerja
Pesisir Selatan)

" | Rosmadia (2009) | Pengaruh Pelatihan | Secara simuitan dan
dan parsial pelaksanaan
Pengembangan program pelatinan dan
sarta Prestasi Kerja | pengembangan sera
Terhadap prestasi kerja
Pengembangan berpengaruh positif dan
Karir Pegawai pada | signifikan terhadap
Lembaga pengembangan karir
Pemasyarakatan pengawai.

Wanita Kelas IIA
Medan

Sudarwaji Edi
Yuweono Trihadi
(2010)

Pengaruh Diklat
Kepemimpinan dan
Faktor Karakteristik
Pejabat Terhadap
Kinerja dan
Pengembangan
Karir Pejabat
Struktural BFPT

Diklatpim, faktor
karakteristik dan kinerja
pejabat tidak berpengaruh
secara signifikan terhadap
pengembangan karir
pejabat struktural BPFT.
Saran kebijakan yakni
perencanaan karir harus
dikelola dengan baik dan
harus jelas, dan Diklatpim
dapat diarahkan untuk
meningkatkan kinerja.

Ana Priyangga
(2010)

Perencanaan dan
Pengembangan
Karir

Perencanaan karir terdiri
atas dua elemen yaitu ;
Pertama perencanaan
karir individual meliputi
penilaian diri, penilajan
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pasar tenaga kerna,
penyusunan tujuan karir,
pencocokan kesempatan
dengan kebutuhan dan
strategi karir, dan
perencanaan transisi karir,
kemudian Kedua
perencanaan karir
organisasional yang
meliputi pendidikan karir,
penyediaan informasi dan
bimbingan karir.

10

Syafrizal Helmi
Situmorang (2011)

Pengaruh Pelatihan
dan

Terdapat pangaruh yang
signifikan antara pelatihan

Pengembangan dan pengembangan serta
Serta Prestasi prestasi kerja dengan
Kerja Terhadap pengembangan karir
Pengembangan karyawan.
Karir Karyawan
Pada PTPN Ii
n Medan

11 | Edy Sijaya, {2012) | Analisis Penempatan pejabat
Fenempatan struktural kurang
Pejabat Struktural | disesuaikan dengan
di Pemerintahan pendidikan, pengalaman,
Kabupaten keterampilan, dan etika
Pohuwato Provinsi | seorang pegawai
Gorontalo

12 | Sofyan Sahara, Relasi Politik dan - Dalam temuan ini

(2012) Administrasi Dalam | dominasi politik lebih

Promosi Jabatan

besar dalam proses
promosi jabatan;

- Dominasi tersebut dapat
dilihat dari kuatnya
intervensi aktor politik
dan penerapan nilai
representatif dalam
promosi jabatan dengan
melihat unsur
keterwakilan
wilayah/etnis;

- Bahwa dalam proses
promosi jJabatan,
intervensi bukan hanya
dilakukan oleh anggota
DPRD tetapi intervensi
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yang leblh kuat justru
berasal dari kelompok
pendukung/tim sukses
melalui relasi
kekerabatan.

2.3. Kerangka Pikir Penelitian

Kerangka konsepsional merupakan kerangka pikir penulis dalam
melakukan penelitian dengan berpedoman pada definisi konsepsional
yang dirumuskan dari tinjauan teoritis yang digunakan.

Pengembangan  karir  merupakan proses  pelaksanaan
(implementasi) dari perencanaan karir. Fungsi perencanaan karir
menentukan tujuan untuk pengembangan karir pegawal secara sistematis.
Pengembangan karir harus menyesuaikan antara kebutuhan individu dan
kebutuhan organisasi. Apabila tujuan-tujuan karir pegawai telah disetujui
bersama dan ditentukan, maka kegiatan-kegiatan pengembangan dapat
dipilih dan disalurkan dalam suatu arah yang berarti baik bagi individu
maupun bagi organisasi. Perencanaan karir merupakan suafu proses
yang berlangsung secara terus-menerus selama kehidupan atau masa
kerja seorang pegawal. Yaitu dimulai sejak seseorang diterima
sebagai pegawai baru sampai dengan yang bersangkutan pensiun.

Berdasarkan uraian tersebut diatas, hubungan dan pengaruh
penilaian diri, pemetaan karir, identifikasi usaha mencapai tujuan karir,
pengembangan diri, penilaian kinerja, pendidikan terkait karir, informasi

karir dan konseling karir terhadap pengembangan karir pegawai dapat

digambarkan melalui kerangka berfikir sebagai berikut :




Gambar 2.5

Kerangka Pikir Penelitian
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Perencanean Karir Individu :
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X3 : Identifikasi Usaha
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2.4. Hipotesis

Berdasarkan permasalahan yang diajukan dan tujuan penelitian,

penulis mencoba mengemukakan dugaan sementara (hipotesis) sebagai

berikut :

1, Terdapat pengaruh yang signifikan dari faktor penilaian diri

terhadap pengembangan karir pegawal pada Sekretariat Daerah Kota

Samarinda.

2. Terdapat pengaruh yang signifikan dari faktor pemetaan karir

terhadap pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota
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Samarinda.

. Terdapat pengaruh yang signifikan dari faktor identifikasi usaha

mencapai tujuan karir terhadap pengembangan karir pegawai pada

Sekretariat Daerah Kota Samarinda.

. Terdapat pengaruh yang signifikan dari faktor pengembangan diri

terhadap pengembangan karir pegawal pada Sekretariat Daerah Kota

Samarinda.

. Terdapat pengaruh yang signifikan dari faktor penilaian kinerja

terhadap pengembangan karir pegawal pada Sekretarial Daerah Kota
Samarinda.

. Terdapat pengaruh yang signifikan dari faktor pendidikan terkait karir
terhadap pengembangan karir pegawal pada Sekretariat Daerah Kota
Samarinda.

. Terdapat pengaruh yang signifikan dari fakitor informasi karir terhadap
pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda.

. Terdapat pengaruh yang signifikan dar faktor konseling Kkarir
terhadap pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota
Samarnnda.

. Faktor-faktor penilaian diri, pemetaan Kkarier, identifikasi usaha
mencapai tujuan karir, pengembangan diri, penilaian kinerja,
pendidikan terkait karir, informasi karir, dan konseling karir secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karir

pegawal pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda.
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2.5. Definisi Konseptual dan Definisi Operasional Variabel

Definisi konseptual adalah penarikan batasan yang menjelaskan
suatu konsep secara singkat, jelas dan tegas. Konsep tersebut telah
dikemukakan para ahli atau pakar, sehingga definisi tersebut telah
menjadi teori.D efinisi konseptual variabel adalah sebagai berikut :

1. Mondy (2008:243-245) menjelaskan bahwa penilaian dirl adalah
proses mempelajar diri sendiri, Menurut Noe, ef. al. (2010:560-561)
penilaian dirt mengacu pada penggunaan informasi oleh para karyawan
untuk menentukan minat karir, nilai-nilal, bakal, dan kecenderungan
perilaku.

2. Dessler (2005:7) mengatakan bahwa untuk karyawan individual,
proses perencanaan karir berarti menyesuaikan kekuatan dan
kelemahannya dengan kesempatan dan ancaman pekerjaan.

3. Dessler (2009:35) mengatakan bahwa pegawal harus
mengidentifikasi pekerjaan-pekerjaan yang ftepat (berdasarkan
orientasi pekerjaan, keterampilan, jangkar karr dan preferensi
pekerjaan), dan juga pekeraan-pekernaan yang sangat dibutuhkan dalam
beberapa tahun kedepan.

4. Notoatmodjo (200:61) mendefinisikan bahwa pengembangan diri
(personal development) adalah proses untuk meningkatkan
kemampuan diri sehingga potensi dan talenta yang dipunyai dapat
terwujud semaksimal mungkin.

5. Noe, ef. al. (2008:541) mendefinisikan penilaian kinera (performance
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appraisal) sebagal proses mengukur kinerja para karyawan.
Mangkunegara (2005:10) mengemukakan bahwa penilaian/evaluasi
kinerja adalah penilaian yang dilakukan secara sistematis untuk
mengetahui hasil pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi.

6. Siagian (200:211-214) mengatakan bahwa pendidikan tentang
perencanaan karr yaltu pengalihan pengetahuan tentang berbagai
teknik perencanaan karir yang bentuknya dapat beraneka ragam
seperti ceramah dari para eksekutif organisasi, lokakarya dan seminar.

7. Siagian (200:211-214) mengatakan bahwa salah satu peranan
bagian kepegawaian dalam perencanaan karir adalah
penyebarluasani informasi ftentang berbagai kemungkinan
pengembangan karir dalam organisasi.

B. Dessler {2009:10) menyebutkan konseling karir dengan istilah
bimbingan yaitu program formal atau informal dimana manajer
tingkat menengah dan senior membantu karyawan yang kurang
berpengalaman misalnya, dengan memberikan mereka saran karir
dan membantu mereka mengemudikan kesukaran politis,

9, Menurut Dessler (2005:6) pengembangan karir adalah serangkaian
aktivitas sepanjang hidup (seperti workshop) yang berkontribusi
pada eksplorasi, pemantapan, keberhasilan, dan pemenuhan Kkarir
SESE0rang.

Adapun definisi operasional adalah batasan-batasan yang

ditetapkan tentang batasa-batasan definitif dari variabel-variabel yang
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digunakan sebagai alat analisis dalam penelitian. Operasionalisasi

variabel adalah proses mendefinisikan variabel dengan tegas, sehingga

menjadi faktor-faktor yang dapat diukur. Untuk mengukur sikap, pendapat

dan persepsi responden, digunakan kuesioner dengan pengukuran yang

menggunakan Skala Likerf sebagaimana dalam lampiran penelitian ini.

FPertanyaan tersebut dijadikan alat ukur untuk mendapatkan data yang

diperlukan. Variabel, definisi operasional variabel, indikator dan skala

pengukuran dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 2.3
Operasionalisasi Variabel
No. Variabel Definisi Indikator Skala
Pengukuran
1. | Penilaian Diri Proses a.Pengenalan 1=Sangat
mempelajari diri| kekuatan dan| Tidak
sendir untuk | kelemahan, tujuan,| Setuju
menentukan aspirasi, prefarensi,
minat karir, nilal- | kebutuhan dan | 2=Tidak
nilai, bakat, dan| Jangkar karir oleh | Setuju
kecendarungan pegawal, dan
perilaku menyasuaikan J=Ragu-ragu
dengan kesempatan
dan ancaman | 4=5etuju
pekerjaan,

b. Pemahaman S=Sangat
keterampilan, Setuju
pengetahuan,
motivasi dan potensi
yang dapat
dikembangkan dan
berhubungan

dengan kesempatan
karir.

c. Penentuan dan
evaluasi minat karir,

nilai-nilai, bakat dan
kecenderungan

perilaku yang
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mengarah pada
fujuan kanr,
d.Menghindari
kesalahan yang
dapat
mempengaruhi
kemajuan karir dan
menentukan opsi
pekerjaan,
kebutuhan diklat dan
tujuan karir.
Pemetaan Karir | Suatu  proses [a. Gambaran mengenai
untuk jabatan-jabatan,
menggambarkan | kedudukan, dan jalur
prospek karir | karr serta
seorang persyaratan jabatan.
pegawai b. Pencairan informasi
termasuk tentang
penjelasan pengetahuan,
tingkat kesiapan | kemampuan dan
pegawai  untuk | keterampilan  yang
memangku diperlukan, sistem
jabatan tertentu promosi yang
berfaku dan diklat
yang diperlukan,

c. Menilai tipe
kesempatan  yang
tersedia,
mempertimbangkan
peluang karir dan
menganalisa pilihan
karnr.

d. Penyesuaian
kesempatan dengan
kebutuhan,  tujuan
pribadi, kualitas,
sasaran dan strategi
karir.

Identifikasi Usaha-usaha a. Mempertemukan
Usaha yang periu | keahlian, keinginan,
Mencapai dilakukan agar| ftujuannya  dan
Tujuan Karir prospek karir | mencapai karir yang
pegawai dapat| menunjang  minat,
direalisasikan kemampuan, nilai-
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secepat nilai dan keahlian,
mungkin dan |b. identifikasi sasaran
semakin  dekat | karr dan jalur karir,
dengan tujuan | mencar cara
karir yvang | meningkatkan  din
dipetakan, untuk menuju
sasaran karir,

c. Menggali
kemampuan-
kemampuan
potensial unituk
menuju sasaran
karir.

d. Persiapan langkah-
langkah untuk
mengejar karir atau
mencarl kompetensi
bebih lanjut.

Pengembangan | Proses  untuk |a. Pengembangan
Diiri meningkatkan potensi atau
kemampuan diri| kemampuan yang
sehingga dimiliki agar berubah
potensi dan| menjadi kekuatan
talenta yang nyata.
dimiliki  dapat | b, Penyusunan
terwujud rencana dan
semaksimal program pendidikan
mungkin dan pengembangan.
¢, Pengembangan
berbagai
pengetahuan
ketermpilan baru,
dan proses
pembelajaran yang
lerus-menerus,

d. Peningkatan
kemampuan diri
melalui  pendidikan
formal dan informal.

Penilaian Penilaian  yang |a. Informasi  penilaian
Kinerja ditakukan secara | kinerja yang berasal
sistematis untuk | dari informasi
mengetahui pendidikan,
hasil pekerigan| pengalaman ‘heria,
pegawali informasi ___riwayat
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p‘EhErjE_an, catatan
dan  rekomendasi
promosi, kenaikkan
gajl dan parisipasi
aktif dalam berbagai
program dn diklat.

. Mencatat  kekuatan

dan kelemahan, dan
membuat  penilaian

yang cemat
teshadap
kemampuan dan
Kesanggupan
pegawal.

Penilaian
berorientasi  masa
depan terhadap

potens! yang perlu
digali, promosi ke
jabatan yang lebih
tinggi atau
kapantingan alih
tugas.

. Mengidentifikasi dan

mengungkapkan
kebutuhan
pengembangan
pegawal.
Pendidikan Upaya untuk |a. Program pendidikan
Terkait Karir merangsang, dan pelatihan.
memeotivasi, dan |b. Menambah
menyadarkan pengetahuan,
pagawal akan| kelerampilan dan
karir yang dapat | keahlian yang
dicapai dalam | sesuai dengan
organisasi peningkatan karir,
melalui berbagai |c. Program pendidikan
macam teknik | formal bagi pegawai
pendidikan. yang ditunjuk tugas
belajar dan
pemberian jin
belajar.

. Pengalaman  dari

pendidikan dan
pelatihan.
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Informasi Karir | Penyebarluasan |a. Penyediaan data
imformasi dan informasi
tentang berbagai| mengenai  pilihan
kemungkinan dan kesempatan
pengembangan karir, arah karir, dan
karir dalam | jalur kemajuan Kkarir
organisasi dalam organisasi,
sebagai bagian |b. Pemberian informasi
dari sistem | tentang  deskripsi/
infarmasi SOM spesifikasi  jabatan

dan lowongan
jabatan/pekerjaan
tertentu.

Pemberian informasi
tentang model dan
sistem
pengembangan karir
yang berlaku.

. Informasi karir
berupa tujuan, arah
dan Jalur
pengembangan
serta persiapan din
untuk berkarir.,

Konseling Karir | Pemberian jasa |a. Pejabat/atasan
konseling dalam | sebagai pembimbing
upaya (konselor) vang
menentukan caakap sebagai
jalur karir yang | sumber saran
paling tepat bagi |b. Menyingkap minat
seorang pegawai,
pegawal  oleh | memberikan
konselor  atau informasi pekerjaan,
melalui testes | dan diskusi untuk
bakat. menyepakati

aktivitas

perencanaan dan
memberikan saran
pekerjaanjabatan
tertentu.

c. Membantu pegawal

dalam
merencanakan jalur
karier dan

mengembangkan
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kompetensi  yang
diperlukan,
. Mendarong
pegawail melalui
dirinya dan
mampearhitungkan
perubahan yang
terjadi pada
organisasi.
Pengembangan | Proses . Peningkatan
Karir Pegawai | pelaksanaan prestasi keria,
(implementasi) kemampuan teknis,
perencanaan teoritis  konseptual,
karier meliputi| moral pegawai, dan
aktivitas mempunyai
sepanjang hidup | kompetensi  yang
yang baik.
berkontribusi . Pengenalan  oleh
pada eksplorasi, pihak lain melalui
pemantapan, penyelesaian tugas
keberhasilan, tepat wakiu,
dan pemenuhan penampilan menarik
karier simpati, bersedia
sesaorang. dan siap terlibat
dalam berbagai
kegiatan organisasi
dan tindakan-
tindakan lain sejenis
yang dapat
menumbuhkan
kesan positif

tentang dirinya.
Peningkatan
loyalitas dan
kiesetiaan
organisasional yang
lebih besar di
kalangan pegawai,
penurunan  tingkat
fumoverperputaran

pegawal.

. Pemanfataan

penasahat
(mentors)
dapat

yang
membantu
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pegawai
menemukan
jawaban akan
tujuan karner yang
realistik,

memberikan
dukungan, saran,
umpan ballk,

penerimaan dan
Sponsors bersedia
mencalonkan

pegawai yang
bersangkutan untuk
mengikuti  program

pengembangan
karier dan
mengusulkan
pegawai untuk
dipromosikan.

. Dukungan para

bawahan pada
usaha

mensukseskan
tugas atasan dan
atasan juga
mendukung
bawahan pada
pengembangan
kanernya.

. Kesempatan
pegawai untuk
tumbuh dan

berkembang secara
mental  intelektual
dan profesional,
memanfaatkan
berbagai
kesempatan
program pendidikan
dan pelatihan.

. Perpindahan/ rotasi
pegawai lintas
bagianforganisasi,
untuk mendapatkan
kesempatan karier
yang lebih  baik
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sebagal bagilan
strategi karier dan
untuk mendapatkan
pengetahuan  dan
pengalaman yang
lebih luas.




BAB Il
METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Pengujian terhadap hipotesis peneliian ini  menggunakan
pendekatan kuantitatif. Wilayah penelitian kuantitatif adalah perilaku sosial
yang memiliki gejala yang tampak, dapat diamati, dapat dikensepkan, dan
dapat diukur sebagai variabel-variabel yang muncul di masyarakat. Jenis
data yang digali merupakan pemahaman atas fenomena yang bersifat
kualitatif kemudian diterjemahkan ke dalam angka kuantitatif. Pendekatan
kuantitatif dimaksudkan agar data dapat dianalisa menggunakan statistik.

Separuh dari kegiatan penelitian kuantitatif adalah proses teori
atau proses berteori. Pada proses ini peneliti melakukan analisis-analisis
deduktif untuk mencoba menjawab permasalahan yang sedang dihadapi.
Pada penelitian kuantitatif, teori atau paradigma teori digunakan untuk
menuntun peneliti menemukan masalah penelitian, menemukan hipotesis,
menemukan konsep-konsep, menemukan metodologi, dan menemukan
alat-alat analisis data (Bungin, 2005:25).

Paradigma penelitian adalah kuantitatif-positivisme, Bungin
(2005:31) menjelaskan bahwa dalam ilm-ilmu sosial mengenal paradigma
kuantitatif-positivisme sebagal salah satu paradigma yang sangat
berpengaruh. Gagasan-gagasan positivisme dalam paradigma kuantitatif

dianggap sebagai akar paradigma tersebut. Paradigma ini adalah tradisi
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pemikiran Perancis dan Inggris yang antara lain diilhami oleh David
Hume, John Locke, dan Berkeley yang menekankan pengalaman sebagai
sumber pengetahuan dan memandang pengetahuan memiliki kesamaan
hubungan dengan pandangan filsafat yang dikenal dengan nama
positivisme serta seringkali juga disebut dengan berbagai label lain,
seperti empinsme, behaviorisme, nafuralism, dan sainsisme. Tradisi
positivieme ini kemudian melahirkan pendekatan-pendekatan paradigma
kuantitatif dalam penelitian sosial dimana objek penelitian dilihat memiliki
keberaturan yang naturalistik, empiris, dan behavioristic, dimana semua
objek penelitian harus dapat direduksi menjadi fakta yang dapat diamati,
tidak terlalu mementingkan fakta sebagai makna namun mementingkan
fenomena yang tampak, serta bebas nilai atau objeklif dengan menentang
habis-habisan sikap-sikap subjektif.

Format penelitian kuantitatif yang akan digunakan adalah format
eksplanasi. Format eksplanasi dimaksud untuk menjelaskan suatu
generalisasi sampel terhadap populasinya atau menjelaskan hubungan,
perbedaan atau pengaruh satu variabel dengan variabel yang lain. Karena
itu penelitian eksplanasi menggunakan sampel dan hipotesis. Unfuk
menguji hipotesis digunakan statistik inferensial. Beberapa pakar
mengatakan format eksplanasi digunakan untuk mengembangkan dan
menyempurnakan teori, Juga dikatakan penelitian eksplanasi memiliki
kredibilitas untuk mengukur, menguji hubungan sebab-akibat dari dua

atau beberapa variabel dengan menggunakan analisis statistik inferensial
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(Bungin, 2005:38).

Penelitian dengan format eksplanasi ini dilakukan melalui survel,
Pada format eksplanasi survel, peneliti membangun hipotesis penelitian
dan mengujinya di lapangan karena format penelitian ini bertujuan
mencar hubungan sebab-akibat dari variabev-ariabel yang diteliti, dengan
demikian statistik inferensial merupakan alat utama dalam analisis data.
Survei memusatkan perhatian pada persoalan-persoalan yang tidak
mendalam, bersifat dipermukaan saja dengan sebanyak-banyaknya data
yang dapat direkam, sehingga survei memiliki sifat pemairan, yaitu
aktivitas yang bergerak di permukaan.

Dalam penelitian ini yang akan diuji adalah pengaruh variabel-
variabel bebas (independent varable) terhadap variabel tergantung atau
terikat (dependent variable). Penulis mendesain konsep interaksi antar
variab-variabel penelitian yaitu menguji pengaruh penilaian diri, pemetaan
karir, identifikasi usaha mencapai tujuan karir, rencana pengembangan
diri, penilaian kinerja, pendidikan karir, informasi karir dan konseling karir
terhadap pengembangan karir pegawai. Maka penelitian kuantitatif yang
digunakan bertujuan mencari hubungan antara variabe-variabel tersebut,
kemudian hubungan-hubungan itu diuji satu sama lain.

Pembahasan mengenai hubungan variabel penelitian kuantitatif
pada umumnya tertumpu pada pembicaraan mengenai  hubungan
asimetris. Hubungan ini mendeskripsikan bagaimana suatu variabel

mempengaruhi variabel yang lain. Hubungan asimetris yang menjadi
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pusat perhatian dalam analisis variabel dalam penelitian ini yaitu
hubungan mulfivarat. Hubungan multivariat variabel bebas yang diuiji
terdiri darl sub-sub variabel yang lebih kecil lagi. Variabel bebas adalah
sebagal kumpulan variabel bebas (komposit variabel bebas) yang
mempengaruhi variabel tergantung (tunggal) yang tidak terdiri dari sub-
sub variabel yang lain. Ada delapan variabel bebas dalam penelitian ini
yaitu penilaian diri, pemetaan karir, identifikasi usaha mencapai tujuan
karir, rencana pengembangan diri, penilaian kinerja, pendidikan karir,
informasi karir dan konseling karir, pengaruh-pengaruh variabel bebas

tersebut akan diuji untuk melihat seberapa besar pengaruhnya terhadap

pengembangan karir pegawal.

3.2. Populasi dan Sampel

Populasi penelitian merupakan keseluruhan (universum) dari unit
analisis yang ciri-cifinya akan diduga. Keseluruhan unsur-unsur tersebut
memiliki beberapa karakteristik, baik yang karakteristiknya sama
(homogen) maupun yang tidak sama (heterogen). Populasi dalam
penelitian ini adalah pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda
yang menjadi sumber data penelitian. Dilihat dari penentuan sumber data,
maka populasi ini merupakan populasi terbatas yaitu pegawal yang
bekarir pada jalur struktural maupun fungsicnal pada bagian-bagian di
Sekretariat Daerah Kota Samarinda. Pemilihan populasi terbatas tersebut

didasarkan pada keterbatasan waktu dan pertimbangan bahwa bagian-




158

keseluruhan individu anggota populasi relatif memilik sifat-sifat individual,
dimana sifat tersebut membedakan individu anggota populasi yang satu
dengan yang lainnya.

Rancangan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adaiah
Rancangan Sampel Nonprobabilitas, arinya bahwa tidak semua unit
populasi memiliki kesempatan untuk dijadikan sampel penelitian. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah Proporsional Sampling, yaitu
peneliti mengambil wakil-wakil dari unit-unit populasi dengan sistem
perwakilan yang berimbang. Untuk menentukan jumlah sampe! digunakan

rumus Slovin (Sugiyono,2006:67) sebagai berikut :

= N
e
Keterangan :
n = Ukuran sampel
N = Ukuran Populasi
e = Margin of emor, yaitu persen kelonggaran ketidaktelitian karena

kesalahan pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir,

Berdasarkan rumus tersebut, dengan margin of error (e) sebesar
10 %, maka diperoleh sampel yang diambil sebanyak 71 orang pegawai
sebagai responden, dengan perhitungan :

_ 241
T I+ (241. (0.10))

ne=T06744 =71
Setiap unit populasi diwakill oleh sampel secara berimbang, yaitu

yang mewakili setiap strata tingkat jabatan. Penuliz menggunakan
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perbandingan jumiah pegawai pada setiap strata dengan jumlah pegawai
keseluruhan untuk menakar pembagian yang berimbang dar 71

responden. Hasil perbandingan tersebut dapat dilihat pada tabel berikut

imi:
Tabel 31
Jumlah Sampel Berdasarkan Jabatan

Jumiah | Jumlah

e, s Pegawai | Sampel
1. | Jabatan Eselon |l 5 2
2. | Jabatan Eselon |ll 11 ==
3. | Jabatan Eselon IV 32 8
4 Staf/Jabatan Fungsional 193 57

Umum

Total 241 i

Sumber ; Data Primer 2014

Pemilihan sampel pada setiap sfrata dilakukan dengan cara
mengundi secara acak terhadap jumiah pegawai pada setiap strata
jabatan dan diambil sebanyak jumlah sampel.

Responden dalam penelitian dapat diketegorikan dalam beberapa
karakteristik responden, yaitu berdasarkan tingkatan jabatan, golongan
ruang, pendidikan terakhir, usia, dan masa kerja. Untuk mengetahui
bagaimana distribusi frekuensi maka analisis data menggunakan teknik
distribusi frekuensi yaitu dilakukan dengan menghitung frekuensi data
tersebut kemudian dipresentasikan. Jumlah kuesioner yang dikumpulkan

sebanyak 71 kuesioner dengan tingkat respon rate sebesar 100%.
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3.3. Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian dirancang dengan maksud sebagai perangkat
lunak dari seluruh rangkaian proses pengumpulan data penelitian di
lapangan. Instrumen penelitian digunakan untuk menangkap atau
menghimpun data sebanyak dan sevalid mungkin. Pengumpulan data
kuantitatif dalam penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan sejumlah
kuesioner kepada responden, Kuesioner yang disebarkan merupakan
kuesioner tertutup, yaitu responden hanya diberi kesempatan untuk
memilih jawaban yang telah disediakan berupa skala bertingkat. Daftar
pertanyaan atau kuesioner merupakan suatu daftar terfulis yang berisikan
rangkaian pertanyaan mengenai seberapa besar pengaruh penilaian dir,
pemetaan karir, rencana pengembangan diri, penilaian kinefja, pendidikan
karir, informasi karir dan konseling karir terhadap pengembangan kanr
pegawai.

Kehadiran instrumen penelitian di depan responden (khususnya
untuk instrument kuesioner) adalah benar-benar berperan sebagai
pengganti (substitusi) dan bukan suplemen penelitian (Bungin, 2009:5).
Pengukuran data kuantitatif dalam penelitian  ini menggunakan
pengukuran interval. Data interval menunjukkan jenjang penilaian dengan
skala yang lebih jelas (Sumarsono, 2004:47). Teknik pengukuran (teknik
penskalaan) dengan kuesioner yang digunakan untuk pengukuran sikap

responden adalah dengan teknik Likert’s Summaled Raling (LSR). Skala

Likert merupakan metode skala bipolar yang mengukur baik tanggapan
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positif ataupun negatif terhadap suatu pertanyaan. Pertanyaan tertutup
dalam kuesioner tersebut dengan menggunakan Numercal Scale 1-5
dengan alternatif jawaban

a. Nilal 1 menunjukkan responden Sangat Tidak Setuju (STS);

b. Nilai 2 menunjukkan responden Tidak Setuju (TS);

€. Nilai 3 menunjukkan responden Ragu-ragu (RR);

d. Milai 4 menunjukkan responden Setuju (S); dan

e. Nilai 5 menunjukkan responden Sangat Setuju (55).

Data dari responden yang memberikan jawaban melalui kuesioner
tersebut diatas merupakan data dan sumber data primer dari penelitian ini.
Sedangkan data sekunder sebagai data pendukung yang berhubungan
dengan penelitian berupa buku-buku, jurnal, penelitian-penelitian
terdahulu, data onlfine, data-data kepegawaian, data formasi, dan data-
data implementasi manajemen kepegawalan yang lain di lingkungan
Sekretariat Daerah Kota Samarinda yang merupakan data atau

keterangan yang relevan dengan masalah penelitian,

3.4. Prosedur Pengumpulan Data

Metode kuesioner merupakan serangkaian atau daftar pertanyaan
yang disusun secara sistematis, kemudian dikinm untuk diisi oleh
responden. Setelah diisi, kuesioner dikirim kembali atau dikembalikan ke
petugas atau peneliti. Metode ini digunakan untuk memperoleh data

primer. Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini merupakan
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kuesioner langsung, yaitu kuesioner yang secara langsung diisi oleh
responden. Jenis perfanyaan yang digunakan dalam kuesioner
merupakan pertanyaan tertutup, yaitu semua alternatif jawaban responden
sudah disediakan oleh peneliti. Responden tinggal memilih alternatif
jawaban yang dianggapnya sesuai.

Persiapan metode kuesioner dilakukan dengan penyusunan materi
kuesioner, bentuk umum sebuah kuesioner terdiri dari bagian
pendahuluan berisikan petunjuk pengisian kuesioner, bagian identitas
berisikan identitas responden, kemudian memasuki bagian isi angket.
Penyusunan substansi dan tata urutan pertanyaan dalam daftar
pertanyaan didasarkan pada variabel dan indikator-indikator yang akan
diteliti. Variabel bebas yang akan diukur dalam penelitian ini adalah
penilaian diri, pemetaan karir, identifikasi usaha mencapai tujuan karir,
rencana pengembangan diri yang dilakukan oleh pegawai dikaitkan
dengan pengembangan karir pegawal dan penilaian kinerja, pendidikan
karir, informasi karir, serta konseling karir yang dikaitkan dengan
pengembangan karir pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kota
Samarinda dengan alternatif jawaban yang ditawarkan terhadap indikator-
indikator dalam kuesioner. Terhadap kuesioner yang telah disusun
selanjulnya dilakukan penggandaan sesuai dengan jumiah sampel yang
dibutuhkan. Pendistribusian kuesioner dengan cara disebarkan kepada

pegawai di masing-masing bagian dalam lingkup Sekretariat Daerah Kota

Samarinda yang dijadikan sampe! penelitian.
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Kuesioner yang telah diisi oleh responden, dikifim kembali atau
dikembalikan ke petugas atau peneliti untuk kemudian dilaksanakan
pengumpulan data. Selanjutnya adalah pengolahan data dengan melalui
tahap memeriksa (editing), proses pemberian identitas (coding) dan
proses pembeberan (fabulating) (Bungin, 2005:8). Melalui editing. data
diperbaiki apabila data yang terhimpun belum memenuhi harapan peneliti,
kurang atau terlewatkan, tumpang tindih, berlebihan bahkan terlupakan.
Dengan coding, data yang telah diedit tersebut diben identitas sehingga
memiliki arti tertentu pada saat dianalisis. Bagian terakhir dari pengolahan
data adalah fabufating, yaitu memasukkan data pada tabel-tabel tertentu
dan mengatur angka-angka serta menghitungnya.

Jawaban responden yang diukur dengan menggunakan skala Likert
diberi nilai numenkal 1,2,3,4 dan 5, setiap skor yang diperoleh dengan
skala Likert memiliki tingkat pengukuran ordinal. Analisis statistik
parametrik (statistik yang bergantung pada distribusi tertentu dan yang
menetapkan adanya syarat-syarat tertentu tentang parameter populasi
seperti penguijian hipotesis dan penaksiran parameter) dengan analisis
Regresi Berganda, memerlukan terpenuhinya persyaratan bahwa skala
pengukuran minimal interval, sedangkan bila dari data penelitian diperoieh
data yang memberikan skala pengukuran ordinal (kebanyakan dalam
kasus-kasus penelitian sosial), agar analisis tersebut dapat dilanjutkan
maka sebelum melakukan pengolahan data dengan statistk parametrik

skala pengukuran ordinal harus dinaikkan (ditransformasikan) ke dalam
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skala interval dengan menggunakan Mefthod of Successive Inferval (MSI)

dari Hays (1976:20).

Method of Successive Interval adalah metode penskalaan untuk
menaikan skala pengukuran ordinal ke skala pengukuran interval.
Tahapan merubah data ordinal menjadi skala interval berurutan (Method
of Successive Interval) adalah :

1. Menentukan frekuensi setiap respon.

2. Menentukan proporsi setiap respon dengan membagi frekuensi
dengan jumlah sampel.

3. Menjumiahkan proporsi secara berurutan untuk setiap respon
sehingga diperoleh proporsi kumulatif masing proporsi kumulatif yang
dianggap menyebar mengikuti sebaran normal baku.

4. Menentukan Z untuk masing-masing proporsi kumulatif yang dianggap
menyebar mengikuti sebaran normal baku,

5. Menghitung scale value (SV) untuk masing-masing respon.

. Mengubah scale value (SV) terkecil menjadi sama dengan 1 (satu) dan
mentransformasikan masing-masing skala menurut perubahan skala
terkecil sehingga diperoleh Transformed Scale Value (TSV),

Setelah didapatkan nilai dengan skala interval selanjutnya untuk
menganalisis alat pengumpul data (kuesioner), dilakukan pengujian
terhadap validitas (kesahihan) dan reliabilitas (keandalan) kuesioner yang
diajukan, Menurut Sumarsono (2004:77) uji validitas dan reliabilitas

terha:l:lap alat (instrument) pengumpul data perlu dilakukan agar instrumen
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dalam penelitian ini dapat digunakan sebagai alat pengukur. Langkah-
langkah pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :
3.4.1. Uji Validitas

Validitas mempunyai arti sejauh mana ketepatan dan kecermatan
alat ukur dalam melakukan fungsi ukurannya. Suatu dimensi atau indikator
dikatakan valid apabila indikator tersebut mampu mencapai fujuan
pengukuran dari konstrak amatan dengan fepat (Yamin dan Kurniawan,
2009:43). Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya
suatu alat ukur (kuesioner). Uniuk mendapatkan data yang lebih valid
dilakukan uji validitas internal dengan menghitung koefesien korelasi
sederhana antara skor butir (X) dengan skor variabel () menggunakan
rumus FProduct Moment dari Pearson sebagai berikut :

. Ny o-slEy)

T e - Ty -

Dimana,

ry = koefisien korelasi sederhana antara skor butir (x) dengan
skor variabel (y)

N = jumiah responden

$x = jumiah skor butir (x)

5y = jumlah skor variabel (y)

5x¥° = jumlah skor butir (x) kuadrat

Sy’ = jumiah skor variabel (y) kuadrat _

Sxy = Jumiah perkalian skor butir (x) dan skor variabel (y)

indikator yang valid adalah indikator yang memiliki tingkat measurament

error yang kecil. Dikatakan instrument penelitian valid apabila r-hitung lebih

besar dari r-tabel.

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui konsistensi dan akurasi
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data yang dikumpulkan dari penggunaan instrumen dengan menggunakan

korelasi Froduct Moment Pearson. Suatu skala pengukuran dikatakan

valid bila dapat melakukan apa yang seharusnya dilakukan dan mengukur
apa yang seharusnya diukur. Uji validitas dilakukan dengan mengkorelasi
antara skor yang diperoleh untuk masing-masing pertanyaan dengan skor
total. Dengan sampel penelitian sebanyak 71 orang, maka ditemukan

besamya rHabel (Nn=71, a=5%) yaitu 0,24.

3.4.2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan uji kehandalan yang bertujuan untuk
mengetahui seberapa jauh suatu alat ukur dapat dipercaya. Instrument
dikatakan refiabel apabila instrument tersebut cukup dapat dipercaya
untuk digunakan sebagai alat pengumpul data. Sebagaimana yang
dinyatakan cleh Hair, Anderson, Tatham, dan Black (dalam Yamin dan
Kurniawan, 2009:177) bahwa : “Reliabilitas merupakan serangkaian
indikator gagasan laten yang konsisten dalam pengukurannya. Dalam
istilah yang lebih formal, reliabilitas adalah tingkatan dimana serangkaian
dua atau lebih indikator berbagi di dalam pengukuran gagasan mereka.
Indikator gagasan yang dapat dipercaya sangat berhubungan,
menunjukkan bahwa mereka semua mengukur gagasan laten yang sama.
Ketika reliabilitas menurun, indikator menjadi kurang konsisten, sehingga

menjadi indikator gagasan laten yang lebih buruk”.
Suatu alat ukur yang reliable adalah alat ukur yang mempunyai




167

tingkat refiabilitas yang tinggi. Secara empirik, tinggi rendahnya reliabilitas
ditunjukkan oleh suatu angka yang disebut Koefesien roliabilitas.
Koefesien reliabifitas berkisar antara 0 sampal dengan 1, semakin tinggi
koefesien reliabilitas (mendekati angka 1), maka semakin refiable alat ukur
tersebut. Batas kritis nilai alpha (a) untuk mengindikasikan kuesioner yang
reliable adalah 0,60.

Untuk realibilifas dari konstrak variabel dapat dilihat dari tabel
Reliability Statistics pada program SPSS Versi 17.0. Yaitu dengan mefihat

Cronbach’s Alpha, dengan perhitungan formula statistik sebagai berikut :

i
& = £ 1_2?_
k-1 I3

-

Dimana,

k = banyaknya belahan tes
S = varians belahan

S = varians skor tes

Suatu instrumen dapat memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi
jika hasil dari pengujian instrumen tersebut menunjukkan hasil yang tetap.
Masalah refiabiiitas instrument berkaitan dengan masalah ketepatan hasil,
Analisis reliabilitas penelitian ini menggunakan Cronbach Alpha untuk

mengidentifikasikan seberapa baik item-item dalam  kuesioner

berhubungan satu dengan lainnya.




168

3.5. Metode Analisis Data

Statistika memegang peranan penting dalam analisis data
penelitian, oleh karena itu peneliti menggunakan software komputer
sebagai alat penelitian untuk pengolahan data statistika dengan program
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) Versi 17.0. Peranan dan
bantuan statistik adalah untuk memberikan deskripsi terhadap gejala-
gejala, membuat ramalan dan memberikan kontrol terhadap gejala-gejala
tersebut. Ada dua model pengolahan dan analisis data statistik untuk
penelitian sosial yaitu statistik deskriptif dan statistik inferensial. Analisis
data dalam penelitian ini menggunakan statistik inferensial. Statistik
inferensial dibutuhkan dalam mendeskripsikan gejala-gejala ilmu sosial
dan untuk memberikan penjelazan mengenal hubunga-hubungan antar
gejala-gejala sosial yang muncul. Sebagaimana yang di jelaskan oleh
Bungin (2005:171) pengolahan data penelitian dengan statistik inferensial
digunakan pada penelitian eksplanasi yang bertujuan tidak saja
mendeskripsikan keadaan gejala sosial yang tampak, tetapi lebih jauh lagi
ingin melihat hubungan-hubungan kausalitas antara gejala-gejala
tersebut.

3.5.1. Analisis Faktor
Analisis faktor adalah suatu analisis data untuk mengetahui faktor-

faktor yang dominan dalam menjelaskan suatu masalah. Analisis faktor
merupakan salah satu teknik statistik multivariat. Analisis faktor berguna

untuk menganalisis sejumlah variabel dari sualu pengamatan yang
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dititikberatkan dari teori dan kenyataan yang sebenamya dan
menganalisis Interkorelasi (hubungan) antar variabel tersebut untuk
menetapkan apakah varias-variasi yang tampak dalam variabel tersebut
berasal atau berdasarkan sejumlah faktor dasar yang jumlahnya lebih
sedikit dari jumlah variasi yang ada di dalam variabel.

Hair, Anderson dan Tatham, Black (dalam Yamin dan Kurniawan,
2009:179) mengatakan : “Faktor analisis, termasuk variasi seperti analisis
komponen dan faktor analisis umum adalah pendekatan statistik yang
dapat digunakan untuk menganalisis hubungan diantara beberapa
variabel dan menjelaskan variabel-variabel ini dalam keadaan umumnya
berdasarkan dimensi (faktor). Tujuannya adalah untuk mencari cara
menyingkat informasi yang terdapat dalam beberapa variabel asal menjadi
serangkaian variabel yang lebih kecil (faktor) dengan meminimalkan
kehilangan informasi”.

Selanjutnya Yamin dan Kurniawan (2009:178} menjelaskan bahwa
dalam analisis faktor, dikenal dua pendekatan utama, yaitu exploratory
factor analysis dan confirnatory factor analysis. Exploratory facior
analysis digunakan bila banyaknya faktor yang terbentuk tidak ditentukan
terlebih dahulu, Sedangkan confirmatory factor analysis digunakan apabila
faktor yang terbentuk telah ditetapkan terlebih dahulu.

Analisis faktor konfirmatory ditujukan untuk menguji validitas dan
realibilitas atau untuk menguji konsep teori atau konstruk, atau laten

variabel, yang tidak dapat di observasi langsung. Jadi pada prinsipnya kita
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hanya akan melakukan konfirmasi berdasarkan teori atau konsep yang
sudah ada terhadap keakuratan (valid dan refiable) instrumen yang kita
buat.

Uji validitas faktor dilakukan untuk melihat seberapa besar korelasi
antara faktor satu dengan yang lain yang menjadi pembentuk variabel.
Jika ditentukan korelasi yang cukup kuat diantara faktor-faktor pembentuk
maka faktor tersebut dinyatakan memang sebagai pembentuk variabel.
Besamya matrk korelasi yang lazim digunakan adalah 0,5. Dengan
diperolehnya skor faktor, maka analisis fakfor merupakan langkah awal
(sebagai data input) dari berbagai metode analisis data yang lain

termasuk analisis regresi berganda.

3.5.2. Analisis Regresi Berganda

Teknik analisis data yang akan digunakan dalam penelitian ini
adalah Analisis Regresi, yaitu sebuah pendekatan yang digunakan untuk
mendefinisikan hubungan matematis antara variable output/dependen (Y)
dengan satu atau beberapa variabel inpulindependen (X}, Hubungan
matematis digunakan sebagai suatu model regresi yang digunakan untuk
meramalkan atau memprediksi nilai output (Y) berdasarkan nilai input (X)
tertentu, Dengan analisis regresi, akan diketahui variabel independen
yang benar-benar signifikan memengaruhi variabel dependen dan dengan
variabel independen yang signifikan tadi dapat digunakan untuk

memprediksi nilai variabel dependen. Model regresi linier sesungguhnya
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mengasumsikan bahwa {erdapat hubungan linier antara variabel
dependen dengan setiap variabel independen (Yamin dan Kurniawan,
2009:180),

Analisis regresi yang akan diaplikasikan adalah Analisis Regresi
Berganda. Sebagaimana yang dikatakan oleh Hair, Anderson, Tatham,
dan Black (dalam Yamin dan Kumiawan, 2008:180) bahwa “Regresi
berganda adalah metode analisis yang tepat ketika penelitian melibatkan
satu variabel terikat yang diperkirakan berhubungan dengan satu atau
lebih variabel bebas, Tujuan analisis regresi berganda adalah untuk
memperkirakan perubahan repsons pada variabel terikat terhadap
beberapa variabel bebas".

Analisis regresi berganda adalah suatu teknik ketergantungan.
Analisis ini menunjukkan bahwa variabel terikat akan bergantung
(terpengaruh) pada lebih dari satu variabel bebas. Uji regresi dimaksud
untuk menguji bagaimana pengaruh variabel X1 yaitu penilaian din, X2
yaitu pemetaan karir, X3 yaitu identifikasi usaha mencapai tujuan karir, X4
yaitu rencana pengembangan diri, X5 yaitu penilaian kinerja, X6 yaitu
pendidikan karir, X7 yaitu informasi karir dan X8 yaitu konseling karir
sebagai variabel bebas (independent variable) terhadap variabel ¥ yaitu

pengembang karir pegawai sebagai variabel terikat (dependent variable).
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Persamaan analisis multiple regresi adalah sebagai berikut :
Y=a+biX;+bX; +haXa+ ... + bgXs + €

Dimana,

pengembangan karir pegawai
penilaian diri

pemetaan Karir

identifikasi usaha mencapai tujuan karir
rencana pengembangan diri
penilaian kinerja

pendidikan karir

informasi karir

kanseling karir _

konstanta regresi untuk setiap Y
koefesien regresi untuk setiap Y
error atau faklor pengganggu

mwomwmwmwmwmwwmomwan g n

PERLELFFEEFES

Asumsi mendasar dalam analisis regresi adalah :

a. Residu mengikuti fungsi distribusi nomal.

b. Varians residu konstan untuk setiap data pengamatan
(homoskedasfisitas).

c. Tidak terdapat autokorelasi antara residu untuk setiap data
pengamatan,

d. Tidak terdapat problem muifikolinieritas antara variabel dependent.

Pemilihan model regresi terbaik adalah penentuan vanabel bebas

mana yang akan dimasukkan dalam meodel regresi sehingga model

tersebut dapat menjelaskan perilaku variabel terikat dengan baik. Untuk

memperoleh suatu taksiran model regresi berganda yang terbaik dimana

variabel bebas yang terlibat dalam model merupakan variabel yang

signifikan dan layak secara statistik untuk dimasukkan dalam model

regresi linier berganda, maka metode yang dipilih dalam penelilian ini
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adalah metode Stepwise. Teknik ini dilakukan dengan beberapa tahapan
yang pada masing-masing tahapan diputuskan variabel mana yang
merupakan prediktor terbaik untuk dimasukkan ke dalam model. Metode
ini digunakan untuk menyeleksi semua variabel bebas yang dilibatkan
sehingga pada akhimya hanya variabel bebas yang menghasilkan
taksiran yang signifikan saja yang akan dimasukkan dalam model taksiran
regresi linier berganda. Model regresi yang diajukan periu dilakukan Uji
Hipotesis pengaruh variabel bebas terhadap variable terikat secara
indvidu dengan Uji t, dan pengaruh variabel bebas terhadap variabel

terikat secara simultan diuji dengan Uji F.

3.5.3. Uji Penyimpangan Asumsi Kiasik

Secara teoritis model yang digunakan dalam penelitian ini akan
manghasilkan nilai parameter penduga yang sahih bila memenuhi asumsi
normalitas dan  tidak  aufokorelasi,  muitikolinfearitas  dan
heteroskedastisifas. Untuk itu perlu dilakukan uji nomalitas dan uji
penyimpangan asumsi klasik dengan menggunakan uji aufokorelasi, uji
multikolinfearitas dan uji heteroskedasfisitas sebagaimana dijelaskan
sebagai berikut

3.5.3.1. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model

regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distibusi normal.

Dalam uji t dan uji F diasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi
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normal. Uji nomalitas dilakukan dengan menggunakan Uji Normality Plat
dengan dasar pengambilan keputusan melihat grafik PP-Plot yaitu jika
terlihat sebaran data bergerombol disekitar garis uji yang mengarah ke
kanan atas dan tidak ada data yang terletak jauh dari sebaran data, data
tersebut bisa dikatakan normal,
3.5.3.2. Uji Autokorelasi

Uji awfokorelasi dilakukan untuk menguji apakah dalam model
regresi ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan
kesalahan pada periode -1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka
dinamakan ada problem autokorelasi, Model regresi yang baik adalah
regresi yang bebas dari aufokorelasi. Pengujian autokorelssi dilakukan
dengan menggunakan Durbin-Watson (DW fesf) statistic, yaitu dengan
melihat  koefisien korelasi  Durbin-Watson, Sugiyono  (2001:24)
menyatakan bahwa terjadinya aufokorelasi jika nilai Durbin-Watson (DW)
memiliki nilai lebih dari 5.
3.56.3.3. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah antara
variabel bebas itu saling berkolerasi. Model regresi yang baik seharusnya
tidak terjadi korelasi diantara vaiabel bebasnya. Jika terjadi korelasi, maka
dinamakan terdapat problem mulfikolinearitas. Menurut Sugiyono

(2001:25) sebuah wvariabel dikatakan mengalami muiltikolinearitas jika

memiliki nilai VIF (Vanance Inflation Factor) lebih besar dari 5.
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3.5.3.4. Uji Heteroskedastisitas

Uji hetroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam
model regresi teradi penyimpangan model karena varian gangguan
berbeda antara satu pengamatan kepengamatan lainnya. Jika varian dari
gangguan pengamatan kepengamatan lain tetap, maka disebut
homoskedasiisitas dan jika berbeda disebut heleroskedasfisifas. Model
regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak
heteroskedastisitas. Salah satu cara untuk mendeteksi ada tidaknya
heteroskedastisitas adalah dengan melihat grafik plot antara nital prediksi
variabel terikat (ZPRED) dengan residuainya (SRESID). Cara
menganalisinya adalah dengan melihat pola dari penyebaran titik-titik, jika
tidak terdapat pola tertentu yang jelas, serta titik-titik tersebar di atas dan

di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka mengidentifikasikan tidak terjadi

heteroskedastiosifas.

3.5.4. Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan guna membuktikan hipotesis sebagail
berikut :
3.5.4.1. Uji t (Uji Parsial)

Uji t dimaksudkan untuk melihat signifikansi dari pengaruh variabel
bebas secara individu terhadap variabel terikat dengan menganggap
variabel lain tetap/konstan. Tingkat kepercayaan adalah 95% dan level

pengujian yang digunakan a = 5%. Kriteria uji t diterima atau tidaknya
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hipotesis yang diajukan sebagai berikut :

1) Ho : B1 # 0, thaung > tune atau apabila probabilitas kesalahan (p-value
Inilai signifikansi) kurang dari a (5%) maka Hy di tolak dan Ha diterima.
Artinya variabel terikat dapat menerangkan variabel bebas secara
parsial dan ada pengaruh yang signifikan diantara kedua variabel yang
diui.

2) Ho : B1 = 0, tyiwng < tube atau apabila probabilitas kesalahan (p-
value/nilai signifikansi) lebih dari a (5%) maka Hp diterima dan Ha
ditolak. Arfinya variabel terikat dapat menerangkan variabel bebas
secara parsial dan tidak ada pengaruh yang signifikan diantara kedua
variabel yang diuiji.

3.5.4.2. Uji F (Uji Simultan)

Uji F dimaksudkan untuk membuktikan bahwa variabel-variabel
bebas secara simultan atau serempak mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap variabel terikat. Uji F digunakan untuk melihal
seberapa besar pengaruh antara variabel bebas secara simultan atau
serempak terhadap variabel terikat, yaitu dengan membandingkan Fhiung
yang dihasilkan oleh regresi linier berganda dengan Fuse pada taraf
signifikan 95% dan a = 5%. Kriteria uji F diterima atau tidaknya hipotesis
yang diajukan sebagai berikut:

1) Hg : B1 # 0, Friung > Fuabe atau apabila probabilitas kesalahan (p-
value/nilai signifikansi) kurang dari a (5%) maka Hy ditolak dan Ha

diterima. Hal ini menunjukkan ada pengaruh yang signifikan dari
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vanabel bebas terhadap variabel terikat secara simultan, Artinya
variasi dari model regresi berhasil menerangkan bahwa variabel bebas
secara keseluruhan,

2) Ho : B1 = 0, Friung < F wame atau apabila probabilitas kesalahan (p-
value/nilai signifikansi) lebih dari a (5%) maka H; diterima dan Ha
ditolak. Hal ini menunjukkan tidak ada pengaruh yang signifikan dari
variabel bebas terhadap variabel terikat secara simultan.

Besarnya pengaruh variabel-variabel tersebut melalui pengujian
simultan dapat diketahui dengan melihat koefesien determinasi (R%). Dari
koefesian determinan (R®) dapat diketahui derajat ketepatan dar analisis
regresi linier berganda menunjukkan besarnya variasi sumbangan seluruh
variabel bebas dan variabel terikatnya.
3.5.4.3. Uji R? (Koefesien Determinasi)

Uji R? dimaksudkan untuk mengukur kemampuan variabel bebas
dalam menjelaskan variabel terikat, Nilai R* mempunyai interval 0 sampai
1 (0 = R? = 1). Semakin besar R® {mendekati 1) maka hasil model regresi
tersebut semakin baik. Mamun jika hasil R® mendekati nol, ini berarti

bahwa variabel bebas secara keseluruhan tidak dapat menjelaskan

variabel terikat.




BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMEAHASAN

4.1. Deskripsi Lokasi Penelitian

4.1.1. Struktur Jabatan Organisasi Sekretariat Daerah Kota
Samarinda

Berdasarkan Peraturan Walikota Samarinda Momor 50 Tahun 2011
tentang Perubahan Kedua Peraturan Walikota Samarinda Nomor 21
Tahun 2008 tentang Penjabaran Tugas, Fungsi dan Tata Kerja Struktur
Organisasi Sekretariat Daerah Kota Samarinda, maka adapun Struktur
Jabatan Organisasi SKPD SETDA terdiri atas :

1. SEKDA
2. Asisten Pemerintahan dan Hukum selanjutnya disebut Asisten |, terdiri
atas:
a. Bagian Pemerintahan Umum, membawahkan :
1) Sub Bagian Tata Pemerintahan
2) Sub Bagian Otonomi Daerah dan Tugas Pembantuan

3) Sub Bagian Bina Administrasi Pemerintahan Kecamatan dan
Kelurahan,
b. Bagian Kerjasama, membawahkan :
1) Sub Bagian Kerjasama Antar Daerah
2) Sub Bagian Kerjasama Antar Lembaga
3} Sub Bagian Kerjasama Dalam dan Luar Negeri

¢. Bagian Hukum, membawahkan ;
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1) Sub Bagian Peraturan Perundang-undangan
2) Sub Bagian Dokumentasi Hukum dan Perpustakaan
) Sub Bagian Bantuan Hukum, HAM dan Bina PPNS
d. Bagian Perkotaan, membawahkan :
1) Sub Bagian Administrasi Perkotaan
2) Sub Bagian Batas Wilayah
3) Sub Bagian Keagrariaan
3. Asisten Ekenomi dan Pembangunan selanjutnya disebut Asisten II,
terdiri atas :
a. Bagian Perekonomian membawahkan :
1) Sub Bagian Sarana Perekonomian Daerah
2) Sub Bagian Produksi Daerah
3) Sub Bagian Pengembangan Perekonomian
b. Bagian Pembangunan membawahkan :
1) Sub Bagian Perencanaan Program Kerja
2) Sub Bagian Penyusunan Program Kerja
3) Sub Bagian Percepatan Pembangunan
c. Bagian Pengendalian Pembangunan membawahkan :
1) Sub Bagian Analisis dan Pengkajian Pembangunan Daerah
2) Sub Bagian Pengendalian Program Kerja dan Pembangunan
3) Sub Bagian Evaluasi dan Pelaporan
d. Bagian Pengembangan Potensi Daerah membawahkan :

1) Sub Bagian Pengembangan Sumber Daya Nabati
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2) Sub Bagian Pengembangan Sumber Daya Hewani
3) Sub Bagian Pengendalian dan Pengembangan Energi dan
Sumber Daya Mineral
4. Asisten Kesejahteraan Rakyat dan Kemasyarakatan, selanjutnya
disebut Asisten |ll, terdiri atas :
a. Bagian Kesejahteraan Rakyat, membawahkan :
1)} Sub Bagian Sosial, Ketenagakerjaan dan Trasmigrasi
2) Sub Bagian Keagamaan dan Pendidikan
3) Sub Bagian Kesehatan, Pemberdayaan Perempuan dan KB
b. Bagian Kemasyarakatan membawahkan :
1) Sub Bagian Kepemudaan dan Olahraga
2) Sub Bagian Pemberdayaan Masyarakat
3) Sub Bagian Kesatuan Bangsa Politik
c. Bagian Humas dan Protokol membawahkan !
1) Sub Bagian Publikasi dan Dokumentasi
2) Sub Bagian Pengolahan Data Elektronik
3) Sub Bagian Protokol
5. Asisten Administrasi dan Umum selanjutnya disebut Asisten IV, terdiri

atas :
a. Bagian Organisasi, membawahkan |
1) Sub Bagian Kelembagaan

2) Sub Bagian Tata Laksana
3) Sub Bagian Analisa Formasi Jabatan dan PAN
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b. Bagian Keuangan membawahkan :
1) Sub Bagian Anggaran
2) Sub Bagian Akuntansi
3) Sub Bagian Pembayaran

c. Bagian Pemberdayaan Aparatur membawahkan :
1) Sub Bagian Administrasi Aparatur
2) Sub Bagian Pengembangan
3) Sub Bagian Data dan Pelaporan

d. Bagian Umum dan Perlengkapan membawahkan :
1) Sub Bagian Tata Usaha Pimpinan dan Perjalanan Dinas
2) Sub Bagian Perlengkapan dan Rumah Tangga
3) Sub Bagian Sandi dan Telekomunikasi (Santel)

6. Staf Ahli Kepala Daerah paling banyak 5 Staf Ahli

7. Kelompok Jabatan Fungsional (Fokjabfung)

4.1.2. Tugas dan Fungsi Sekretariat Daerah Kota Samarinda
Sesuai dengan Peraturan Walikota Samarinda Nomor 21 Tahun
2008 tentang Penjabaran Tugas, Fungsi dan Tata Kera Struktur

Organisasi Sekretariat Daerah Kota Samarinda, yang mana kemudian

peraturan ini mengalami perubahan melalui Peraturan Walikota

Samarinda Nomor 50 Tahun 2011 tentang Perubahan Kedua Peraturan
Walikota Samarinda Nomor 21 Tahun 2008 tentang Penjabaran Tugas,

Fungsi dan Tata Kerja Struktur Organisasi Sekretariat Daerah Kota
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Samarinda, maka sesuai dengan isi peraturan ini Sekretaris Daerah Kota
mempunyai tugas dan kewajiban membantu Kepala Daerah dalam
melaksanakan tugas penyelenggaraan pemerintahan, administrasi,
organisasi dan tata laksana serta memberikan pelayanan administratif
dalam menyusun kebijakan dan mengkoordinasikan Dinas dan Lembaga
Teknis Daerah Kota Samarinda.

Dalam melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud Pasal 4
Peraturan Walikota Samarinda Nomor 50 Tahun 2011 tentang Perubahan
Kedua Peraturan Walikota Samarinda Momor 21 Tahun 2008 tentang
Penjabaran Tugas, Fungsi dan Tata Kerja Struktur Organisasi Sekretariat
Daerah Kota Samarinda tersebut diatas, maka SETDA menyelenggarakan
fungsi :

a. Pengkoordinasian perumusan kebijakan Pemerintah Daerah Kota
Samarinda.

b. Penyelenggaraan administrasi pemerintahan dan pengkoordinasian
pelaksanaan tugas Dinas Daerah dan Lembaga Teknis Daerah Kota

Samarinda.

¢. Pengelolaan sumber daya aparatur, keuangan, prasarana dan sarana

Pemerintahan Daerah Kota.

d. Pembinaan penyelenggaraan pemerintahan, meliputi mengumpulkan

dan menganalisa data, merumuskan program dan petunjuk teknis

serta memantau perkembangan penyelenggaraan pemerintahan.
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e. Pembinaan pelaksanaan pembangunan dalam arti mengumpulkan dan
menganalisa data, merumuskan program dan petunjuk teknis serta
perkembangan penyelenggaraan pembangunan, perekonomian dan
kewenangan di bidang pertanahan.

f. Pembinaan kemasyarakatan dalam ari mengumpulkan dan
menganalisa data, merumuskan program dan petunjuk teknis serta
memantau perkembangan penyelenggaraan pambinaan
kemasyarakatan.

g. Pembinaan administrasi, organisasi dan tata laksana seria
memberikan pelayanan teknis administratif kepada seluruh perangkat
daerah.

h. Pelaksanaan koordinasi perumusan peraturan perundang-undangan,
pembinaan hukum yang menyangkut tugas pokok pemerintahan
daerah dan pengendalian penyusunan anggaran.

i, Pelaksanaan hubungan masyarakat dan hubungan anfar lembaga

serta pengolahan data elektronik.

i, Pelaksanaan fugas lain yang diberikan oleh Kepala Daerah dan atau

VWakil Kepala Daerah,
Selanjut berdasarkan Peraturan Walikota Samarinda Momor 25

Tahun 2013 Tentang Perubahan Kedua Atas Peraturan Walikota
Samarinda Nomor 22 Tahun 2010 Tentang Pola Mekenisme Koordinasi
Dan Hubungan Kerja Serta Penyerahan Sebagian Kewenangan

Operasional Kepada Pejabat Di Lingkungan Kota Samarinda, maka di
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bawah Sekretaris Daerah (Setda) terdiri darl Asisten Sekretaris Daerah

dengan tugas dan fungsinya sebagai berikut ;

1. Asisten Sekda Bidang Pemerintahan dan Hukum (Asisten ) :
membanty SEKDA dalam melaksanakan tugas pembinaan,
pengendalian dan pengawasan penyelenggaraan pemerintahan
umum, otonomi daerah, dekonsentrasi, tugas pembantuan, kerjasama
luar dan dalam negeri, antar daerah dan antar lembaga, kecamatan
dan kelurahan, pertanahan, penataan dan pengembangan kota dan
batas wilayah, ketentraman umum, keteriban dan perlindungan
masyarakat, kesatuan bangsa dan politik, kependudukan, transmigrasi
serta mengkoordinasikan perumusan peraturan perundang-undangan,
bantuan hukum dan HAM.

2. Asisten Sekda Bidang Ekonomi dan Pembangunan (Asisten II) :
membantu SEKDA dalam melaksanakan fugas pembinaan,
pengendalian dan pengawasan penyelenggaraan pelmerintahan
umum, otonomi daerah dan dekonsentrasi serta tugas pembantuan,
dalam memberikan petunjuk teknis perencanaan pengendalian
pembangunan daerah, penelitian dan pengembangan, pekerjaan
umum, pemukiman, prasarana wilayah, perhubungan, perekonomian,
perijinan dan penanaman modal, perindustrian perdagangan, koperasi
dan Perusda/BUMD serta pengembangan potensi daerah.

3. Asisten Sekda Bidang Kesejahteraan Rakyat dan Kemasyarakatan

(Asisten ) :
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a. Membantu SEKDA dalam melaksanakan tugas pembinaan,
pengendalian dan pengawasan penyelenggaraan pemerintahan
umum, otonomi daerah, dekonsentrasi dan tugas pembantuan
serta memberikan petunjuk  teknis penyelenggaraan dibidang
kesejahteraan rakyat dan kemasyarakatan,

b. Melaksanakan koordinasi penyusunan program pembinaan
dibidang keagamaan, pendidikan dan kebudayaan, kesehatan,
sosial, pariwisata, generasi muda, olah raga, pemberdayaan
masyarakat, peranan wanita, keluarga berencana, informasi dan
komunikasi serta hubungan masyarakat.

4, Asisten Sekda Bidang Administrasi dan Umum (Asisten V) -

a. Membantu SEKDA dalam melaksanakan tugas pembinaan,
pengendalian dan pengawasan penyelenggaraan pemerintahan
umum, olonomi daerah dekonsentrasi dan tugas pembantuan serta
pembinaan petunjuk teknis penyelenggaraan pada bidang
organisasi dan tata laksana, aparatur, kepegawaian, keuangan,
perengkapan dan pengelolaan aset, wurusan umum  dan
pendapatan daerah, kearsipan dan perpustakaan umum.

b. Melaksanakan tugas-tugas lain yang dilimpahkan oleh SEKDA
antara lain : menandatangani keputusan bidang kepegawaian yang
dilimpahkan Kepala Daerah/SEKDA dan diusulkan/diajukan oleh
Badan Kepegawaian Daerah (BKD) sesuai hasil kajian Tim dalam

Berita Acara, setelah mendapat persetujuan prinsip Walikota.
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c. Melaksanakan koordinasi dan sinkronisasi perumusan kebijakan
penyusunan program pembinaan dibidang organisasi dan tata
‘faksana, aparatur dan kepegawaian, keuangan, perlengkapan,
pengelolaan aset daerah, pendapatan, urusan umum, kearsipan

dan perpustakaan.

4.1.3. Kepegawaian Sekretariat Daerah Kota Samarinda
Baerdasarkan data dari Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Kota
Samarinda, maka berikut ini ditampilkan kondisi kepegawaian Sekretariat

Daerah Kota Samarinda tahun 2014 :

Tabel 4.1
Jumlah Pegawai Sekretariat Daerah Kota Samarinda Tahun 2014
No. Bagian Jumlah Pegawai
1. | Sekretans Daerah 1
a | Staf Sekretaris Daerah_ 1
2. | Asisten Pemerintahan dan Hukum 1
a | Bagian Pemerintahan Umum 18
b | Bagian Kerjasama &
c | Bagian Hukum 20
d | Bagian Perkotaan 16
3. | Asisten Ekonomi dan Pembangunan 1
a | Bagian Perekonomian 17
b | Bagian Pembangunan 26
4. | Asisten Kesejahteraan Rakyat dan 1
Kemasyarakataan
a | Bagian Kesejahteraan Rakyat 18
b | Bagian Humas dan Protokol 27
5. | Asisten Administrasi dan Umum 1
a | Bagian Umum 54
b | Bagian Organisasi 13
¢ | Bagian Penatausahaan Keuangan 20
Jumiah 241

Sumber : BKD Kota Samarinda
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4.2, Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian dapat diketegorikan dalam beberapa
karakteristik responden, yaitu berdasarkan tingkatan jabatan, golongan
ruang, pendidikan terakhir, usia, dan masa keda. Untuk mengetahui
bagaimana distribusi frekuensi maka analisis data menggunakan teknik
distribusi frekuensi yaitu dilakukan dengan menghitung frekuensi data
tersebut kemudian dipresentasikan. Jumlah kuesioner yang dikumpulkan
sebanyak 71 kuesioner dengan tingkat respon rate sebesar 100%. Uraian
karakteristik responden adalah sebagai berikut :
1. Responden Berdasarkan Tingkatan Jabatan

Sebaran data responden berdasarkan karakteristik fingkat jabatan,

disajikan pada tabel berikut dibawah ini.

Tabel 4.2

Responden Berdasarkan Tingkatan Jabatan
No. Jabatan Jumlah [ Persentase
1. | Pejabat Eselon |l 2 2 82%
2. | Pejabat Eselon ll| 3 4,23%
3. | Pejabat Eselon IV 9 12, 68%
4 StaffJabatan Fungsional i 80.28%

Umum

Total 71 100%

Sumber : Data Primer 2014

Tabel tersebut menunjukkan bahwa responden didominasi oleh
staffjabatan fungsional umum yaitu sebanyak 80,28%. Proporsi
tersebut mewakili populasi pegawai pada tingkatan jabatan masing-
masing sesuai dengan jumlahnya. Dan pegawai pada jabatan

staffjabatan fungsional umum sebagai pelaksana merupakan potensi
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SDM yang besar untuk dikembangkan karimya dalam rangka staffing
organisasi. Pegawai pada fingkatan staf memiliki harapan yang besar
untuk terus dapat mengembangkan potensinya dan dapat berkarir
pada organisasi. Semakin bertambah tingkat jabatan seseorang maka
pengembangan karimmya semakin lebih terpuaskan karena karimya
telah mencapal sasaran yang diinginkan dan dapat mempertahankan
serta labih meningkatkan karimya lebih lanjut.
Responden Berdasarkan Golongan Ruang

Sebaran data responden berdasarkan karakteristik golongan ruang,

disajikan pada tabel berikut dibawah ini :

Tabel 4.3
Responden Berdasarkan Golongan

No. Jabatan Jumlah |Persentase
1. | Golongan IV 7 8,86%
2. | Golongan Il 31 43,66%
3. | Golongan Il kN 43,66%
4, | Golongan | 2 2.82%

Total 71 100%

Sumber ; Data Primer 2014
Tabel tersebut menunjukkan mayoritas responde terdiri dari
golongan |ll sebesar 43,66% dan golongan Il sebesar 43,66%.
Pegawai pada level golongan Il dan Il memiliki kesempatan dan
motivasi yang besar untuk terus meningkatkan pengembangan diri
yang akan berdampak pada kenaikan tingkat golongan ke golongan
yang lebih tinggi dan mempunyai peluang yang lebih besar untuk

pengembangan karimya. Semakin naik golongan pegawai, maka
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semakin besar peluang karirnya karena tingkat golongan ruang juga
merupakan salah satu syarat untuk diangkat dalam jabatan.

. Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Sebaran data responden berdasarkan Kkarakteristik pendidikan

terakhir, disajikan pada tabel berikut ini :

Tabel 4.4
Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No. Jabatan Jumlah | Persentase
1. | Strata 2 10 14,08%
2. | Stratai 27 38,03%
3. | Diploma IV / Diploma lll 3 4.23%
4. | SMUJSMK 28 | 39,44%
5. |SMP/SD 3 4,23%

Total i1 100%

Sumber : Data Primer 2014

Tabel tersebut menunjukkan bahwa pegawai pada jalur jabatan
struktural pemerintah daerah sebagian besar mempunyai pendidikan
terakhir SMU/SMEK yaitu dengan responden sebesar 39,44% yang
mewakili populasi pegawai pada tingkat pendidikan tersebut, kemudian
disusul pendidikan Sarjana S1 sebesar 38,03%, seria pendidikan
Sarana S2 sebesar 14,08%. Latar belakang pendidikan tersebut
merupakan modal bagi pegawai sendiri dan merupakan aset SDM
yang sangat penting dalam merencanakan dan mengembangkan karir
guna lebih meningkatkan kualitas SDM pemerintah daerah. Semakin
tinggi tingkat pendidikan pegawai, akan semakin tinggi pula logika

berpikir dan tingkat kepercayaan diri dari pegawai sehingga




pengembangan karir harus lebih sistematis dan terencana.

4. Responden Berdasarkan Usia

Sebaran data responden redasarkan karakteristik usia, disajikan
pada tabel berikut dibawah ini :

Tabel 4.5

Responden Berdasarkan Usia
MNo. Jabatan Jumlah | Persentase
1. | =25 tahun 5 7.04%
2. 26-35 tahun 36 50,70%
3. | 3645 tahun 20 28,17%
4. z 46 tahun 10 14,08%:

Total 71 100%

Sumber : Data Primer 2014

Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa usia responden
mayoritas berusia antara 26 sampai dengan 35 tahun yaitu sebesar
50,70%, dan usia antara 36 sampai dengan 45 tahun sebasar 28,17 %.
Pegawai pada usia 25 sampai dengan 45 tahun memasuki tahap
pertumbuhan dan mencapai kemapanan dalam karir, pegawai sudah
mulai memantapkan diri pada pekerjgan yang telah dipilih.
Sebagaimana pendapat Dessler (2009:28-28) bahwa dalam tahap
utama dan siklus karir, usia 24-44 tahun pegawai berada pada tahap
pemantapan dalam karir yang terdiri dari sub tahap percobaan yaitu
usia 25-30 tahun untuk menentukan bidang yang bidang pilihan yang
tahap stabilisasi yaitu usia 3040 tahun untuk

sesual, sub

merencanakan karir yang jelas, dan sub tahap krisis pertengahan karir

yaitu usia 40-44 tahun untuk menilai kembali kemajuan karir terhadap




ambisi dan tujuan awal karir,

Hal ini menunjukkan bahwa responden mayoritas mempunyai umur
yang masih sangat produktif sehingga mempunyai peluang dan masih
sangat memungkinkan untuk selalu meningkatkan karir pada
organisasi pemerintah daerah. Kebanyakan aktivitas pengembangan
diarahkan untuk pegawai yang usianya relatif masin muda. Semakin
bertambah usia, kebutuhan pengembangan pegawai semakin
berkurang karena kinerja yang meningkat seiring pengalaman dan
penguasaan kerja yang semakin meningkat.

5. Responden Berdasarkan Masa Kerja
Sebaran data responden berdasarkan karakteristik masa kerja,

disajikan pada tabel berikut dibawah ini :

Tabel 4.6
Responden Berdasarkan Masa Kerja

No. Jabatan Jumlah | Persentase
1. | =5 tahun 12 16,90%
2. | 5-10 tahun 38 53,52%
3. | 10-15tahun 9 12,68%
4. | 15-20 tahun T 0 BE%
5. | 20-25 tahun 3 4,23%
6. |=25tahun 2 2,.82%

Total 4 71 100%

Sumber : Data Primer 2014
Tabel tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden

memiliki masa kerja antara 5 tahun sampai degan 10 tahun yaitu sebesar

53,52%, dan masa kerja dibawah 5 tahun sebesar 16,890%. Terkait




dengan usia responden yang masih sangat produktif maka masa kerja

yang bersangkutan juga masih lama untuk terus mengabdi atau bekerja
pada pemerintah daerah. Pada tahap awal bekerja yaitu masa kerja di
bawah 5 tahun merupakan fase pemantapan, dan selanjutnya merupakan
fase kemajuan sampai dengan usia 45 tahun yang lebih memperhatikan
prestasi kerja, harga diri dan otonomi. Semakin lama masa kerja pegawal,
semakin mahir pegawai dalam melakukan aktivitas kerjanya, sehingga
semakin mapan pengembangan karirnya. Dengan demikian diharapkan
responden akan memberikan jawaban yang lebih objektif sesuai dengan

kebutuhan dan prospek pengembangan karimya untuk masa yang akan

datang.

4.3. Hasil Penelitian

Kuesioner yang disebar dalam penelitian ini menghasilkan data
dalam bentuk isian responden atas kuesioner, Data yang diperoleh dan
alat ukur berupa data pengukuran ordinal dengan kategori jawaban
terdiri atas 5 tingkatan menggunakan skala Likert. Transformasi

data dari skala ordinal menjadi data dengan skala interval

menggunakan Method of Sticeeisive Interval (MSI) agar data tersebut

dapat dianalisis dengan Analisis Regresi Berganda. Setelah

dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas, data yang didapat sebagai

hasil dari transformasi menjadi data interval dalam penelitian ini dapat

digunakan sebagai alat pengukur.




4.3.1. Analisis Faktor

Analisis faktor adalah suatu analisis data untuk mengetahui faktor-
faktor yang dominan dalam menjelaskan suatu masalah. Analisis faktor
akan menganalisis sejumlah variabel dari suatu pengamatan yang
dititikberatkan dari teori dan kenyataan yang sebenamya dan
menganalisis interkorelasi (hubungan) antar variabel tersebut untuk
menetapkan apakah variasi-variasi yang tampak dalam variabel tersebut
berasal atau berdasarkan sejumlah fakior dasar yang jumlahnya lebih
sedikit dari jumiah variasi yang ada di dalam variabel. Hasil analisis faktor

ditunjukkan dalam tabel sebagai berikut :

Tabel 4.7
Validitas Faktor
Kaiser-Meyer-Oilkin Measure of Sampling Adequacy 0,823
Bartlett's Test of Sphercity Approx. Chi-Square 288,089
Sig 0,000

Sumber Data : Olah Data SPSS KMO and Bartletl’s Test

Dari tabel tersebut diperoleh nilai Kaisser-Meyer-Olkin (KMO)

Measure of Sampling Adequacy adalah sebesar 0,BZ3. Hasil ini

memperlihatkan bahwa instrumen ini valid karena nilai KMO lebih

besar dari 0,5. Disamping itu dilihat dari nilai Barflel's Test

menunjukkan nilai 288,069 dengan nilai signifikans| sebesar 0.000

sehingga dapat disimpulkan bahwa instrument ini telah memenuhi

syarat valid atau layak digunakan untuk lanjut. Untuk  melihat

korelasi dari masing-masing faktor dapat dilihat dari tabel sebagai berikut:
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Tabel 4.8
Interkorelasi (Hubungan) Antar Variabel
Variabel : | H:"I:‘“ Iedemtifibcasi] - Rumcars | Penilien | Fendianes Informesl | Kemseling |Peagembang]
Ly Aktivites | Kiaess Essir Kanr Fari an Harir
Iencagail Peagembang; Prugraal
Tojsse Karit| D

el :“ﬁ" 0,04K T T I R T T T 3,050 0132 6,230 1053

-':: LT -D,_iﬁ 5 (T3 0,356 4,144 [E] 0,344

3, R EITG ETEIT 205 ERE] 55 2350 G

ﬁlu-nu:1 0,19 N 021 oA G T A3 | oo [%Fi

pan
aan Kinsra £, 111 [T 0,100 0 0,315 4.05% 01304 114 =]
: 4,059 0,355 0,131 & e ] na" T 4319 0,100

Farr 07z 6,144 AG3E 41,558 BT A8 | mEne 3057 03|
F Kari 5379 0,10 0,250 T FEy T 4ERr | nARE 0,793

ogeabiagen {5 A3 0,748 CXEL 10,35 [T EEET] 01,35 nEr
arir Pengawai

Sumber Data : Olah Data SPSS Measures of Sampling Adequacy (MSA)

Dari tabel tersebut menunjukkan bahwa hasil korelasi dari
masing-masing faktor tersebut tergolong tinggi (=0,5). Hasil pengujian
analisis diketahui bahwa nilal korelasi masing-masing faktor yaitu
penilaian diri sebesar 0,886, pemetaan karir sebesar 0,601, identifikasi
usaha mencapai tujuan karir sebesar 0,818, pengembangan diri
sebesar 0,830, penilaian kinerja sebesar 0,928, pendidikan karir
sebesar 0,822, informasi karir sebesar 0,818, konseling karir sebersar
0,831, dan pengembangan karir pegawai sebesar 0,792, Jika
ditentukan korelasi yang cukup kuat diantara faktor-faktor
pembentuk maka faktor tersebut dinyatakan memang sebagai
pembentuk variabel. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas
faktor dapat disimpulkan bahwa semua faktor adalah valid sebagai

pembentuk variabel, Dengan diperolehnya skor faktor, maka hasil tersebut
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r -
merupakan data input untuk dapat dianalisis lebih lanjut dengan

metode analisis regresi barganda.

4.3.2. Uji Validitas dan Reabilitas
4.3.2.1. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui konsistensi dan akurasi
data yang dikumpulkan dari penggunaan instrumen dengan menggunakan
korelasi Froduel Moment Pearson. Suatu skala pengukuran dikatakan
valid bila dapat melakukan apa yang seharusnya dilakukan dan mengukur
apa yang seharusnya diukur. Uji validitas dilakukan dengan mengkorelasi
antara skor yang diperoleh untuk masing-masing pertanyaan dengan skor
total. Dengan sampel penelitian sebanyak 71 orang, maka diternukan
besarnya r-tabel (n=71, a=5%) yaitu 0,24. Hasil uji validitas disajikan
dalam tabel berikut :

1) Uji Validitas Penilaian Diri

Tabel 4.9
Uji Validitas Penilaian Diri
No r-hitung r-tabel Validitas
Al 0,635 0,24 Valid
A2 0,740 0,24 Valid
A3 0,648 ~024 Valid
Ad 0,748 . 2 . Valid

Sumber : Olah Data SPSS

— T oo




6) Uji Validitas Pendidikan Terkait Karir

N Tabel 4.14
Uji Validitas Pendidikan Terkait Karir
No r-hitung T rtabel Validitas
F1 0,715 0.24 Valid
F2 0,801 0,24 Valid
| F3 0,745 0,24 Valid
Fé 0,727 0,24 Walid
Sumber : Olah Data SPSS
T) Uji Validitas Informasi Karir
Tabel 415
Uji Validitas Informasi Karir
No r-hitung r-tabel Validitas
1 0,850 0,24 Valid
G2 0,814 0,24 Valid
G3 0,874 0,24 Valid
G4 | 0,769 0,24 Walid
Sumber : Olah Data SPSS
8) Uji Validitas Konseling Karir
Tabel 4.16
Uji Validitas Konseling Karir
No r-hitung r-tabel Validitas
HA 0.725 0,24 Valid
H2 0,753 0,24 Valid
H3 0,815 0,24 Valid
| Ha 0,800 0.24 Vaid

Sumber : Olah Data SPS5

.

.

=
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9) Uji Validitas Pengembangan Karir Pegawai

Tabel 4.17

Uji ?alfditaﬂ Pengembangan Karir Pegawai
Nao r-hitung r-tabal Validitas

Y1 0,514 0,24 Valid
Y2 0,648 0,24 Valid
Y3 0,468 0,24 Valid
4 0,620 0,24 Valid
Y5 0,596 0,24 Valid
Y6 0,659 0,24 Valid
Y7 0,615 0,24 Valid
YE 0,653 0,24 Valid
Y9 0,404 0,24 Valid
Y10 0,681 0,24 Valid
Y11 0,514 0,24 Valid
Y12 0,467 0,24 Valid
Y13 0,323 0,24 Valid
Y14 0,443 0,24 Valid
Y15 0,482 0,24 valid
Y18 0,551 0,24 Valid
Y17 0,544 0,24 Valid
Y18 0,754 0,24 Valid
Y19 0,344 024 Vakd
Y20 0,593 0.24 kL
Vo1 0,479 0,24 Valid

Sumber : Olah Data SP55

Berdasarkan hasil uji validitas menggunakan Korelasi Product
Moment Pearson tersebut, diketahui bahwa semua variabel valid karena

nilaf r-hitung setiap pertanyaan lebih besar dari r-tabel (r-hitung > 0,24).

4.3.2.2. Uji Reabilitas

Suatu alat ukur yang refiable adal=h alat ukur yang mempunyai
tingkat reliabilitas yang tinggi. Secara empi ool rendabnya refiabilitas

ditunjukkan oleh suatu angka yang ¢ S

Koefosien refiabilitas berkisar antara 0 sam; makin tingg
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tersebut. Batas krifis nilai alpha (@) untuk mengindikasikan kuesioner yang

relfable adalah 0,60,

Untuk realibilitas dari konstrak variabel dapat dilihat dari tabel
Refra.tu.l'i!jf Statistics p«&da program SPSS Versi 17.0. Yaitu dﬂngan melihat

Cronbach’s Alpha, dengan perhitungan formula statistik sebagai berikut :

a =L{1~Z"f:}

E—1 31
Dimana,
k = banyaknya belahan tes
Sf = varians belahan
Sx® = varians skor tes

Suatu instrumen dapat memiliki tingkat kepercayaan yang finggi
jika hasil dari pengujian instrumen tersebut menunjukkan hasil yang tetap.
Masalah refiabilitas instrument berkaitan dengan masalah ketepatan hasil.
Analisis reliabilitas penelitian ini menggunakan Cronbach Alpha untuk

mengidentifikasikan  seberapa baik fem-tem dalam kuesioner

berhubungan satu dengan lainnya.

i
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Tabel 4.18
Uji Reliabilitas Data
Variabel C*Tf:ﬁgh S| Apha | Reliabiitas

Penilaian dirj 0,633 0.60 raliable
Pemetaan karir 0,742 060 reliable
Identifikasi usaha mencapai 0,771 0,60 reliable
tujuan karir

1I;ut_:a_ru:.uau'ta pengembangan 0,755 0,60 refiable

iri

Penilaian kinerja 0,735 0,60 reliable
Pendidikan karir 0,727 0,60 reliable
Informasi karir 0,844 0,80 refiable
Konseling karir 0,774 0,60 refiable
Pengembangan karir 0,B66 0,60 refiable
pegawai

Sumber : Olah Data SPSS
Berdasarkan uji refiabilitas menggunakan Cronbach Alpha, semua
variabel penelitian adalah refiabelfhandal karena alpha (a) lebih besar
dari 0,60, maka hasil penelitian ini menunjukkan bahwa alat pengukuran
dalam penelitian ini telah memenuhi uji refiabilitas (relffable dan dapat
dipakai sebagai alat ukur). Semakin tinggi koefesien refiabilifas, maka
semakin refiabel alat ukur tersebut. Dengan demikian dapat disimpulkan

bahwa alat ukur dalam penelitian ini reliabel dan dapat dipakai sebagai

alat ukur,

4.3.3. Analisis Regresi Linier Berganda
itian ini menggunakan analisis regresi linier

n bantuan software SPSS

Analisis data dalam penel

berganda dengan Sfepwise Methods d

Versi 17.0. Analisis Regresi Berganda d wise Methods, secara

langsung memisahkan antaia variabel-vari: ng signifikan dan
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fidak tidak signifikan mempengaruhi variabel terikat. Metode Stepwise

akan menggunakan variabel penjelas terbaik pertama kali, dan kemudian

yang kedua dan seterusnya. Variabel ditambahkan ke dalam model
selama nilai p-value (signifikansi) kurang dari nitai kritik «. Hasil
analisis menampilkan variabei-variabel yang berpengaruh secara

signifikan terhadap pengembangan karir pegawai adalah sebagai berikut;

Tabel 4.19
Variabel Yang Signifikan Mempengaruhi Pengembangan Karir
Variabel Beta Koefisien Signifikansi
Terstandar
Konsealing Karir 0,436 0,000
Penilaian Kinera 0,313 0,004
Pemetaan Karir 0,226 0,007

Sumber Data : Olah Data SPS3
Berdasarkan hasil analisis pada tabel tersebut dapat dirumuskan suatu

persamaan regresi untuk pengembangan karir pegawai adalah sebagai

berikut :
Y = 0,436X1 + 0,313X2+ 0,226X3
Keterangan :
Y = Pengembangan Karir Pegawai
X1 = Konseling Karir
X2 = Penilaian Kinerja
X3 = Pemetaan Karir

Hasil persamaan regresi berganda niukkan nilai signifikansi X1

sebesar 0,000, X2 sebesar 0,004, da sar 0,007 yang: berart

bahwa nilai signifikansi ketiga variab: S giRRg

variabel konseling karir, penilaian kiner .arir secara

B R 8
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parsial berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karir pegawai.
Penjelasan untuk masing-masing variabel adalah sebagai berikut :
A. Konseling Karir

Berdasarkan hasil analisis variabel konseling karir dalam
penelitian ini, diperoleh hasil bahwa variabel konseling karir
berpengaruh secara signifikan terhadap pengembangan karir pegawai
pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda. Kenalkkan konseling karir
sebesar satu satuan juga dapat meningkatkan pengembangan karir
pegawai sebesar 0.436 satuan dengan menganggap faktor lain
tetap/konstan. Semakin baik konseling karir yang diberikan oleh
organisasi maka semakin efektif pengembangan karir pegawal.

Siagian (2001:211-214) mengatakan bahwa salah satu
peranan bagian kepegawaian dalam perencanaan karir adalah
memberikan jasa konseling kepada para pekeqa. Hal yang harus
dipertimbangkan dalam memberikan konseling, yaitu mendorong
pegawai yang bersangkutan sendiri melalui dirinya dan
memperhitungkan perubahan yang sangat mungkin terjadi
dilingkungannya dengan dampak tertentu terhadap karir orang yang
bersangkutan, Konselor karir adalah sesscrang yang mampl dan

bersedia mendengarkan minat karyawan dan menyediakan informasi

tentang pekerjaan-pekerjaan yang terkat. Konselor juga dapat

membantu para karyawan menemukan minat pegawai dengan

mengelola dan menafsirkan sikap, keterampilan dan psikologis pegawai.

P
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Sedangkan Dessler (2009:10) menyebutkan dengan istilah bimbingan

yaitu program formal atay informal dimana manajer tingkat menengah

dan senior membantu karyawan yang kurang berpengalaman misalnya,
dengan memberikan mereka saran karir dan membantu mereka
mengemudikan kesukaran politis. Konseling karir dapat menggali
minat, keterampilan, dan latar belatang pendidikan pegawai sehingga
mereka dapat bekerja melalui pelatihan profesional dibidang tertentu
melalui pejabat strukturalnya. Pendekatan ini umumnya lebih kepada
pendekatan informal.

Konseling karir yang diberikan oleh Sekretariat Daerah Kota
Samarinda sangat membantu pegawal dalam mengembangkan tujuan
karir dan memperoleh alur karir yang tepat. Cara pendekatan
pengembangan yang paling sering digunakan pada Sekretariat Daerah
Kota Samarinda adalah melalui konseling karir oleh pegawai dengan
penyelia yaitu atasan atau Kepala Satuan Kerja masing-masing dan
atay Badan Kepegawaian Daerah. Konselor pada Satuan Kerja yaitu
melalul sub bagian kepegawaian atau kepada atasan langsung masing-
masing dapat memberikan pegawai saran karir, dapat pula
membantu mengemudikan kesukaran politis dan mengajukan pegawai
untuk dicalonkan dalam jabatan yang diminati sesuai kompetensinya.
Konselor pada Satuan Kerja juga dapat menjadh paraniara dangan Baden

Kepegawalan Daerah dalam sktivitas pengembangan karir pegawai.

Teriebih bagi jabatan fungsional tertentu, Tim Penilai Angka Kredit pada

Ty il
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umumnya terdapat pada satuan kerja atau instansi pembina yang terkait

sehingga pengembangan karirnya lebin intensif dilakukan oleh Satuan
Kerja masing-masing.

Konseling karir oleh Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Kota
Samarinda dapat menggali minat, kelerampilan, dan latar belakang
pendidikan pegawai untuk diangkat dalam jabatan struktural atau
jabatan fungsional baik fungsional umum maupun fungsional tertentu
dengan melihat latar belakang pengangkatan pegawai yang
bersangkutan dan informasi riwayat pekerjaan serta prestasi yang telah
diraih oleh pegawal yang bersangkutan. Konseling karr yang diberikan
juga dapat mengungkap kebutuhan dikiat-diklat profesional bagi
pegawai dibidang tertentu seperti Dilat Kepemimpinan, Dikiat Teknis
ataupun Diklat Fungsional sehingga mereka dapat bekerja dengan baik
sesual jabatannya. Badan Kepegawaian Daerah memberikan
penjelasan kepada pegawai mengenai pentingnya menambah

keterampilan dan meningkatkan pendidikan sesuai  ketentuan

peraturan yang berlaku. Konseling karir yang diberikan cleh Badan

Kepegawaian Daerah kepada pegawal melalui interaksi langsung dengan

pegawai  yang  bersangkutan sesuai dengan  keperiuan

pengembangannya pada bidang-bidang teknis yang ada di BKD.

Konseling karir yang dilakukan pada Sekretariat Daerah Kota

Samarinda dapat membantu pegawai menetapkan tujuan karir dan

menemukan jalan yang tepat untuk mencapainya. Konseling karir

— ey =
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tersebut membantu pegawai dalam memilih pekerjaan yang diminati

serta mengamati dan menafsirkan sikap, keterampilan kerja serta

psikologi lainnya. Pegawai dapat senantiasa meningkatkan
kualifikasinya melalui pendidikan dan pelatihan tambahan yang
diperiukan untuk mengembangkan karimya. Konseling karir dapat
dilakukan melalui pertemuan pribadi dengan para pegawai pada waktu
yang disepakati atau melalui pertemuan resmi. Konseling karir yang
dilakukan pejabat atau penyelia termasuk pula memberikan informasi
bagi pegawai tidak hanya seberapa baik mereka telah melakukan
pekerjaan, tetapi potensi apa yang dapat mereka capai di masa
mendatang.

Badan Kepegawaian Daerah dipandang telah fieksibel dan proaktif
di dalam melakukan konseling karir. Para pejabat struktural pada satuan

kerja sebagal penyelia dan atau Badan Kepegawaian Daerah (BKD)

memainkan perannya secara akiif sebagai konselor karir dan menyediakan -

umpan batik. Para pegawai menghendaki keadilan dalam sistem
promosi dengan kesempatan sama untuk peningkatan karir.

Pejabat struktural dan BKD dapat membantu dalam perencanaan

karir serta memberikan jalan menuju karir yang diinginkan. Manajemen

kepegawaian instansi dan perhatian yang lebih besar dari satuan kerja

dan atau BKD dapat meningkatkan produ
pekerjaan, dan mengembangkan kepuasan

ktivitas, meningkatkan sikap

pegawai terhadap

pegawai mgnumhuhkaﬂ Iﬂ'ﬂ'&tﬂﬂﬁ yang lebih tinggi dan komitmen

= SRR L
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organisasional yang lebih besar 4 kalangan pegawai,

B. Penilaian Kinerja

Berdasarkan hasil analisis variabel penilaian kinera dalam
penelitian ini ditemukan bahwa variable ini berpengaruh secara signifikan
terhadap pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota
Samarinda.

Dessler (2005:21) mengatakan bahwa “Penilaian kinera
seharusnya tidak hanya berkaitan dengan mengatakan bagaimana
seseorang melakukan suatu pekerjaan, tetapi juga memberikan wakiu
yang rmemungkinkan bagi seorang karyawan untuk menghubungkan
kinerja tersebut dengan minat kanmya, serta kebutuhan-kebutuhan
pengembangannya kedalam suatu rencana karir”,

Mangkunegara (2005:10) mengemukakan bahwa

penilaian/evaluasi kinerja adalah penilaian yang dilakukan secara
sistematis untuk mengetahui hasil pekerjaan karyawan dan kinerja
organisasi. Penilaian kineria juga digunakan untuk menentukan
kebutuhan pelatihan kerja secara tepat, memberikan tanggung jawab
yang sesuai kepada karyawan sehingga dapat melaksanakan pekerjaan

yang lebih baik dimasa mendatang dan sebagai dasar untuk

menentukan kebijakan dalam hal
h karena itu sistem penilaian kinerja yang ada pada Sekretariat

promosi jabatan atau penentuan imbalan.

Qe

Daerah Kota Samarinda secara umum tidak hanya melaui Dafiar

- n
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aspek non hasil kerja, tetapl penilaian kinerja pegawai pada Sekretariat

Daerah Kota Samarinda juga diukur melalui metode baru pengkajian
kompetensi pegawal yang banyak digunakan saat ini adalah assessment
centre yang dirancang untuk menyediakan informasi komprehensif
tentang kompetensi setiap PNS, sesuai kriteria sukses setiap jabatan
yang akan diisi dan kebutuhan diklat setiap PNS. Fungsi dalam
assessment SDM ini yaitu untuk memilh orang yang tepat pada
jabatan/pekerjaan tertentu dan untuk menyusun rencana pengembangan
SDM. Penilaian atas kinerja SDM yang akan dipromosikan atau
dimutasikan pada jabatan terlentu pada masa yang akan datang akan
bermuara pada pelaksanaan assessment centre tersebut. Pelaksanaan
assessment cenire dapat dilaksanakan bekerjasama dengan instansi
terkait seperti BKN yang telah memiliki fasilitas dimaksud. Metode
assessment centre sangat baik digunakan dalam penjaringan bagi pejabat
dan calon pejabat struktural. Pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda
juga melaksanakan Fit and Proper Test melalui Psycho Test bagi calon
pejabat struktural untuk dapat mengukur secara spesifik kompetensi
pejabat yang bersangkutan untuk menduduki jabatannya.

Oleh karena itu agar terbuka kemungkinan bagi seseoraang untuk
an karirnya, prestasi kerja seorang pegawai

mewujudkan rencana dan tuju

haruslah sedemikian rupa sehingga bukan hanya memenuhi berbagai

standar yang telah ditentukan, akan tetapi sedapat mungkin dapat

digunakan sebagai bukfi atau indikator bahwa pegawai yang

5 SRS S
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bersangkutan memilki patens; yang dapat dikembangkan dalam rangka
pengembangan karirnya dalam organisasi,

Penilaian kinerja yang akurat menuntut lebih dari sekedar alat
pemberi nilai kinerja dan tidak hanya terjebak pada angka-angka
formalisme administrasi. Penyusunan instrumen penilaian kineda yang
berorientasi pada kinerfja menjadi suatu keharusan untuk dilakukan.
Sistem penilaian kinerja yang tepat dapat digunakan untuk kepentingan
strategis organisasi antara lain promosi dan pengembangan karir.
Penilaian kinerja dapat mempertinggi produktivitas para pegawai, tetapi
harus dilaksanakan dalam suatu cara sehingga dapat meningkatkan
komitmen pegawai untuk lebih produktif.

C. Pemetaan Karir

Berdasarkan hasil analisis variabel konseling karir dalam
penelitian ini, diperoleh hasil bahwa vanabel pemetaan karir
berpengaruh secara signifikan terhadap pengembangan karir pegawai
pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda. Kenaikan pemetaan karir
cebesar satu satuan juga dapat meningkatkan pengembangan karir
pegawai sebesar 0,226 satuan dengan menganggap faklor lain
tetap/konstan. Semakin jelas pemetaan karir yang slilokiian glek
pegawai maka semakin efektif pengembangs Pegwal yang

bersangkutan.

Dessler (2005:7) mem akan bahwe

b i men
individual, proses perencanaan ¢ serarti
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dan kelemahannya dengan kesempatan dan ancaman pekerjaan.
Seseorang ingin mencapai status, pekerjaan, karir yang menunjang minat,
kemampuan, nilai-nilai dan keahliannya. Pegawai ingin memilih jabatan,
pekerjaan, dan karir yang sesuai dengan tuntutan proyeksi masa depan
untuk berbagai jenis pekerjaan. Pemetaan karir adalah suatu proses
untuk menggambarkan prospek karir seorang pegawai termasuk
penjelasan tentang tingkat kesiapan pegawai untuk memangku jabatan
tertentu.

Pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda dapat
mengetahui suatu gambaran pemetaan karir berdasarkan lintas jabatan
struktural dan atau lintas jabatan fungsional. Gambaran pemetaan
(susunan) atas kumpulan jabatan struktural berurutan dari suatu
pekerjaan yang mempunyai tingkatan paling rendah sampai Jabatan yang
mempunyai tingkatan paling tinggi yang dapat dilalui pegawai
sepanjang perjalanan karirnya. Pemetaan karir dilengkapi

penggambaran arah jalur promosi suatu jabatan dari suatu jabatan dengan

jabatan lainnya yaitu kemungkinan perpindahan jabatan baik arah

vertikal horizontal maupun diagonal bagi pegawai ke depan.

Pemetaan karir juga dilakukan berdasarkan evaluasi korelasi masing-

ada jenjangftingkatan tertentu balk anfar jabatan
tara kedua jabatan tersebut.

masing jabatan p

struktural atau jabatan fungsional maupun an

Sekretariat Daerah Kota Samarinda telah membagi kelompok karir

jabatan menjadi jabatan strukiural dan jabatan fungsional guna

—
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penyusunan peta karr bagi pegawal. Karir dalam persepsi

pengembangan tidak hanya berkembang dengan mengikuti alur
struktural dimana karir terpetakan sesuai struktur organisasi, tetapi
juga dikembangkan mengikuti alur fungsional. Peluang promosi yang
semakin terbatas pada jenjang hirarki jabatan struktural dan formasi
pada saal pegawai direkrut merupakan peluang bagi terciptanya
promosi jabatan fungsional. Alternatif ini telah direalisasikan karena
peningkatan kebutuhan akan tenaga teknik dan fungsional dalam
menghadapi tuntutan pengembangan pemerintah daerah.

Pegawai dapat memilih kemungkinan memegang jabalan
struktural atau memilih berkarir pada jabatan fungsional dan dapat
menjelaskan alasan terhadap pilihan tersebut sehingga lebih
tergambarkan prospek karir, dapat menentukan arah dan mendorong
pengembangan karimya. Pegawai dapat menyesuaikan antara
keinginan karimya dengan kesempatan yang tersedia dalam organisasi,
menggambarkan prospek karir dan menjelaskan tingkat kesiapan pegawai
untuk memangku jabatan tertentu. Pemetaan karir yang dilakukan
lebih baik dalam menjamin karir seorang pegawaj akan

setidaknya

berkembang, sehingga ketika peluang karir muncul dapat dimanfaatkan

oleh pegawﬁi.

Pengembangan karir sangat membantu pegawai didalam

menganalisis kemampuan dan minat mereka untuk lebih dapat

er Daya Manusia sejalan dengan

disesuaikan dengan kebutuhan Sumb

e e T .

il el



211

pertumbuhan dan perkembangan struktur organisasi pemerintah daerah.
Hal tersebut karena karir yang akan dilalui oleh pegawai telah
terpetakan dengan baik dan tingkat kesiapan pegawai untuk
memangku jabatan telah sesuai dengan kompetensinya. Sehingga Pejabat
Pembina Kepegawaian dan Badan Kepegawaian Daerah juga akan
mudah untuk mengisi jabatanjabatan yang lowong dalam pekerjaan
dengan SDM pegawai yang ada dalam organisasi.

Berikut ini hasil analisis data yang menampilkan variabel-
variabel yang belum berpengaruh secara signifikan terhadap
pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda
adalah sebagai benkut :

Tabel 4.20

Variabel Yang Belum Secara Signifikan Mempengaruhi
Pengembangan Karir

Variabel Beta In t Elgniﬁ'imm':
Penilaian Diri 0,018« 0,191 0,649
ldentifikasi Usaha Mencapai -0,032¢ 0,331 0,742
Tujuan Karir
Rencana Pengembangan Diri -0,065¢ -0.742 0,461
Pendidikan Karir -0,081¢ -0,792 0,431
Infarmasi Karir 0,182¢ 1,775 0,081

Sumber Data - Olah Data SPSS
Berdasarkan tabel tersebut nilai signifikansi = 0,05 yang berarti varabel

tersebut belum berpengaruh secara signifikan terhadap pengembangan

karir pegawai yaitu variabel penilaian diri, identifikasi usaha mencapai

tujuan karir, rencana pengembangan dir kan karir dan informasi

S —.
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karir. Nilai yang tidak signifikan tersebut menunjukkan bahwa pegawai
tidak memandang penting variabel-variabel tersebut, ada atau tidaknya
dan tinggl atau rendahnya variabel-variabel tersehut tidak mempengaruhi
pengembangan Kkarir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda.
Penjelasan untuk masing-masing variabel yang belum signifikan terhadap

pengembangan karir dapat diuraikan sebagai berikut :
A. Penilaian Diri

Berdasarkan hasil analisis variabel penilaian diri dalam penelitian
ini belum berpengaruh secara signifikan terhadap pengembangaan karir
pegawal pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda,

Mondy (2008:243-245) menjelaskan bahwa penilaian diri adalah
proses mempelajari diri sendin, atau langkah awal yang harus dikerjakan
seseorang dalam merencanakan karir, Penilaian diri yang realistis bisa
membantu seseorang untuk menghindari kesalahan-kesalahan yang bisa
mempengaruhi kemajuan karirmya secara keseluruhan, Menurut Noe, ef.
al. (2010:560-561) penilaian diri mengacu pada penggunaan informasi
oleh para karyawan untuk menentukan minat karir, nilai-nilai, bakat, dan

kecenderungan perilaku.

Seringkali seorang pegawai menerima suatu pekerjaan atau

jabatan tanpa mempertimbangkan kecocokannya dengan minat

kemampuannya Sehingga minat pegawal terhadap bidang keahliannya

dan pengetahuan yang didapat dari pendidikan tidak sesuai dengan tugas

jabatan dan pekerjaan. Pegawai tersebut tidak dapat menilai dirinya

e -
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sendin - melalui  penentuan minat  karir, nilai-nilai, bakat, dan

kecenderungan perilakunya karena ketidaksesuaian jabatan yang
didudukinya dengn pendidikan, minat dan kemampuannya. Diantara
pegawai yang direkrut sebagai CPNS pada Sekretariat Daerah Kota
Samarinda pada formasi jabatan tedentu tidak melaksanakan tugasnya
sesual dengan formasinya, namun melaksanakan tugas lain yang sifatnya
umum atau administratif sehingga tidak sesual kompetensi yang
diharapkan pada saat perekrutan.

Diantara para pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda
pada umumnya belum dapat menilai diri sendini dengan rincl dan jujur,
sehingga dapat menyesuaikan minat dan kemampuannya dengan karir
yang tersedia. Pegawai masih mempertanyakan siapa yang mampu
memprediksi secara akurat kemana karir menuju ke masa depan. Oleh
sebab itu secara umum sejumiah pegawai hanya peduli terhadap konsep-
konsep perencanaan karir, tanpa pemahaman tentang tujuan dan rute
karir yang dapat menunjang minat, nilai-nilai dan bakatinya sehingga
belum dapat menentukan langkah untuk perencanaan karir dari mana
dimulai. Penilaian diri sendiri dan pengungkapan penyebab-penyebab
kinerja buruk jika dilakukan akan mempertinggi keterlibatan pegawai dan

harus menghasilkan penilaian yang akurat, jujur dan adil. Sasaran proses

penilaian diri adalah untuk membuat pegawai memandang diri sendiri

seperti adanya mengenali kebutuhan perbaikkan kinerja dan unfuk

berperan serta dalam membuat rencana perbaikkan kinerja.

i
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B. Identifikasi Usaha Mencapai Tujuan Karir

Berdasarkan hasil analisis variabel identifikasl usaha mencapai
tujuan karir dalam penelitian ini belum berpengaruh secara signifikan
terhadap pengembangan karir pegawai pada Sekretariat Daerah Kota
Samarinda.

Mondy (2008:243) mendefinisikan perencanaan karir adalah proses
berkelanjutan dimana sesecrang menetapkan tujuan-tujuan karir dan
mengidentifikasi cara-cara untuk mencapainya. Sementara itu Dessler
(2008:33) menjelaskan bahwa pegawai juga harus mengidentifikas
pekerjaan-pekerjaan yang fepat, dan juga pekerjaan-pekeraan yang
sangat dibutuhkan dalam beberapa tahun ke depan.

Pro-kontra dikalangan pegawai pada Sekretariat Daerah Kota
Samarinda untuk menentukan sikap yang benar masih terjadi yaitu
pegawai bersikap menerima dan tidak perlu memusingkan prospek karir
atau cukup ambisius untuk mengejar karir. Terkadang karir belum bisa
memuaskan pegawai walaupun identifikasi usaha untuk mencapainya

telah dilakukan. Kebanyakan pegawai mengabaikan identifikasi usaha

untuk mencapai tujuan karimya karena mengasumsikan bahwa BRD atau

pimpinannya pada satuan kerja masing-masing yang memegang

tanggung jawab lebih besar terhadap pengembangan karimya. Hampir

semua pegawai juga mempertanyakan siklus hidup pekerjaannya dan

jawabannya tidak membantu mengidentifikasi berbagai tindakan yang

dibutuhkan untuk pengembangan karimya.

-
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Perjalanan karir pegawal labih banyak ditentukan oleh pemerintah

daerah tanpa atau dengan sedikit memberikan ruang kepada pegawai

untuk terlibat dalam penentuan karimya, sehingga pegawai tidak dapat
mengidentifikasi usaha-usaha apa saja yang peru dilakukan untuk
mencapai tujuan karirmya di masa yang akan datang. Terlebih karir yang
dilalui oleh pegawai pada satuan kerja yang menyelenggarakan tugas-
tugas teknis, peralanan karir pegawai lebih hanyak mengikuti jalur
struktural, masih sedikit pegawai yang berminat untuk berkarir pada jalur
jabatan fungsional. Jalur fungsional dipilih sebagai alternatif terakhir oleh

pegawai karena keharusan oleh pemeritah daerah atau secara pribadi
apabila karir jabatan struktural tidak memungkinkan lagi karena terbatas
pada organisasi.

Seharusnya suatu jabatan tidak datang begitu saja kepada seorang
pegawai, tetapi pegawai itulah yang harus mencapai jabatan yang dicita-
citakannya. Pegawal mempunyai kewajiban untuk berusaha agar
perjalanan karir pegawai fidak tersendat, apalagi mandeg. Pengelolaan
karir secara individu dikalangan Pegawai Negeri Sipil (PNS) belum

mendapatkan porsi yang semestinya. Pegawai masih mengharapkan

pemerintah daerah yang lebih bertanggung jawab memperhatikan

pengembangan karir pegawai dibandingkan pegawai yang bersangkutan.
Sehingga merupakan suatu hal yang wajar apabila seorang Pegawal

Negeri Sipil (PNS) tidak dapat meraba kemana perjalanan karirmya

sa depan, apalagi untuk mengidentifikasi usaha mencapainya.

dima
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C. Pengembangan Diri

Berdasarkan hasi| analisis variabel pengembangan diri dalam

penelitian  ini  bejum berpengaruh  secara  signifikan  terhadap
pengembangan karir pegawal pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda.

Noe, ef al (2008:525) mengatakan bahwa para karyawan harus
mengembangkan berbagal keterampilan yang baru daripada hanya
mengandalkan pengetahuan dasar yang tidak berubah. Jenisjenis
pengetahuan yang dibutuhkan karyawan telah berubah, Penekanan pada
pembelajaran secara terus-menerus serta belajar selain mengetahui cara
dan berbagai perubahan pada kontrak psikologis akan mengubah arah
dan frekuensi gerakan pada karir. Notoatmodjo (2009:161) mengatakan
“Karir seseorang merupakan hasil dari pengembangan diri crang tersebut
dalam suatu organisasi”.

Masih banyak pegawai pada Sekretarial Daerah Kota Samarinda
yang bekerja masih asal-asalan dalam arti asal masuk dan bekerja karena
diperintah oleh atasan, namun fidak mempunyai inisiatif  untuk

meningkatkan kemampuan haik melalui pekerjaan sehari-hari maupun

mencari pengetahuan dan keterampilan baru sesuai perkembangan ilmu

pengetahuan, teknologi dan regulasi perundang-undangan. Setiap

pegawal pada umumnya ingin maju, berkembang dan e e

fidak banyak pegawai yang tahu kemana dan bagaimana pengembangan

tersabut dilakukan. Motivasi pegawai untuk lebih mengembangkan dif

masih rendah.

S
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Bag! pegawal yang felah melakukan pengembangan diri balk
melalui pendidikan formal, dikiat, mencari pengetahuan dan keterampilan
paru atau melalui pelaksanaan tugas atau bekerja sehari-hari, terkadang
belum begitu berpengaruh terhadap pengembangan karirnya. Tidak ada
perbedaan antara pegawai yang berkinerja baik dengan pegawai yang
biasa-biasa saja atau berkinefa buruk dalam karimya. Hal tersebut
menyebabkan pegawai yang berkompeten tidak dapat mengerahkan dan
menggerakkan dayanya dengan optimal. Pegawai akan mampu
melakukan suatu tindakan apabila memang ada kekuasaan untuk
mengerahkan dan menggerakkan dayanya.

Hal yang lebih buruk lagl terjadi dalam pengembangan karir
pegawai adalah dimana anggapan para pegawai bahwa profesionalisme
pegawai tidak diukur darl kualitas, prestasi dan kompetensinya, tetapi
lebih banyak diwarnai kepada afiliasi politik sehingga lebih memperburuk
motivasi pegawai  untuk mengembangkan dirinya. Pengelolaan
manajemen pemerintahan daerah menuntut kinerja pegawal yang
kompetitif dengan kualitas unggul. Kinerja pegawai pemerintah daerah
yang berorientasi pada kualitas unggul mensyaratkan peningkatan
pendidikan serta keahlian sesuai dengan perkembangan yang dihadapi.

D. Pendidikan Karir

Pendidikan yang terkait dengan karir pegawai antara lain adalah

i workshop, lokakarya dan seminar, pendidikan

pendidikan karir sepe

formal atau peningkatan pendidikan melalui program pendidikan 51, 82

e T
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dan S3 baik tugas belajar

maupun ijin belajar, Diklat Kepemimpinan
(Diklatpim), Diklat Teknis dan Dikiat

Fungsional. Berdasarkan hasil

analisis variabel pendidikan terkait karir dalam penefitian ini belum
berpengaruh secara signifikan terhadap pengembangan karir pegawai
pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda.

Siagian (2001:211-214) mengatakan bahwa salah satu peranan
bagian kepegawaian dalam perencanaan karir adalah pendidikan tentang
perencanaan karir, yaitu pengalihan pengetahuan tentang berbagai teknik
perencanaan karir yang benfuknya dapat beraneka ragam seperti
ceramah dari para eksekutif organisasi, lokakarya dan seminar. Senada
itu Dessler (2009:21) mengatakan bahwa workshop karir menggunakan
perangkat pedoman yang berkaitan dengan pekerjaan untuk membantu
para karyawan mengidentifikasi keahlian yang berkaitan dengan karir dan
pengembangan yang berkaitan dengan kebutuhan mereka.

Workshop, lokakarya dan seminar sebagai pendekatan formal
perencanaan karir jarang diselenggarakan oleh pemerintah daerah dan
ketersediaan program-program diklat baik teknis maupun fungsional yang
dilaksanakan belum dapat memberikan kontribusinya terhadap
pengembangan  karir bagi pegawal. Kesempatan untuk  mengikuti
pendidikan formal atau memperoleh peningkatan pendidikan sangat
terbatas dan pegawai yang talah mengikuti program pendidikan belum
tuk mendapatkan pengembangan karimya dari

menjadi jaminan juga un

organisasi dengan lebih baik. Pendidikan formal atau peningkatan

S —
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pendidikan melalui program pendidikan 1, §2 dan §3 baik yang ditunjuk
melaksanakan tugas belajar maupun pemberian ijin belajar bagi pegawai,
selain itu melalul pengembalian biaya kuliah dan bantuan pengembangan
lainnya yang tersedia dapat membanty pegawal mengembangkan
pengetahuan dan keterampilan yang mereka butuhkan untuk maju.
Pegawai dapat memperoleh manfaat dari mengikuti program yang
diselenggarakan oleh lembaga pendidikan,

Pola-pola penyelenggaraan Diklatpim yang dilaksanakan selama
ini, esensi Diklatpim yang sesungguhnya tidak tercapai karena orientasi
peserta tidak lagi pada pemenuhan kompetensi yang seharusnya dimiliki
sebagai pemimpin, tetapi keinginan untuk mendapatakan posisi pada
jabatan struktural. Masih banyak pegawai yang belum mengikuti Diklatpim
dan diklat-diklat lainnya namun sudah menduduki jabatan, sementara
yang sudah mengikuti juga belum menjadi syarat utama untuk jaminan
menduduki jabatan.

Diklat Teknis dan Diklat Fungsional seharusnya dilkuti oleh orang
yang mempunyai kesenjangan kompetensi atau balum memiliki
kompetensi yang diperlukan untuk melaksanakan jabatan. Namun banyak
ditemukan diklat yang diikuti oleh peseta yang pekerjaannya tidak
relevansi dengan materiffokus diklat. Meskipun Dikiat

mempunyai

merupakan bagian yang penting dalam manajemen SDM organisasi

birokrasi akan tetapi pelaksanaan dikiat dalam organisasi birokrasi sering

tidak dianggap sebagai suatu prioritas yang penting. Diklat sering hanya

.
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dianggap sebagai formalitas

belaka untuk memenuhi  tuntutan
penempalan para pegawai pada lenjang jabatan struktural
tertentu, bukan sebagaij

atau fungsional

instrumen untuk meningkatkan kapasitas anggota

organisasi birokrasi. Diklat Teknis dan Dikiat Fungsional pada pemerintah

daerah yang dilaksanakan selama ini fidak didahului dengan analisis
kebutuhan diklat. Jika analisis kebutuhan dikiat dilakukan dengan baik,
akan teridentifikasi kompetensi apa yang masih dibutuhkan dan siapa
yang harus mengikuti kegiatan diktat yang direncanakan,

Oleh karena itu tidak mengherankan apabila sering  ditermul
kenyataan bahwa pegawai yang telah mengikuti dikiat atau melakukan
peningkatan pendidikan tidak ditempatkan pada posisi yang semestinya
sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja birokrasi. Sering kali
terfjadi para pegawai yang telah mengikuti suatu diklat dengan
keterampilan tertentu dipindahkan ke satuan kerja lain yang justru tidak
membutuhkan keterampilan yang dimilikinya tersebut.

E. Informasi Karir
Berdasarkan hasil analisis wvariabel informasi karir dalam
penelitian ini ditemukan bahwa variabel ini belum berpengaruh secara

signifikan terhadap pengembangan karir pegawal pada Sekretariat

Daerah Kota Samarinda.
Handoko (2008:129) mengemukakan bahwa informasi karir ini

sangat penting dalam sebuah organisasi sebagal bagian sistem

informasi sumber daya manusia. Sebagal contoh, deskripsl. dan
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spesifikasi jabatan adalah informasi

yang sangat berguna bagi

oran
" g karyawan yang sedang mencoba untuk mengestimasi sasaran-

sasaran karirnya. Departemen personalia  Juga dapat

mengidentifikasikan lowongan-lowongan pekerjaan di waktu yang

akan datang melalui rencana-rencana kepegawaian. Mondy

(2008:250) juga menjelaskan bahwa deskripsi-deskripsi pekerjaan
memberikan petunjuk kepada para karyawan dengan atasannya bisa
mengungkapkan kebutuhan-kebutuhan pengembangan. Jika informasi
tersedia, para pegawai dapat memperoleh alur karir yang layak dan
mengembangkan kemajuan pekerjaan atau jabatan sebagal bagian
dari alur karir yang membutuhkan prasyarat tertentu. Oleh karena itu
jika informasi karir ini sangat minim diberikan oleh bagian terkait yang
membidanginya atau oleh para atasan, maka hal ini akan berpengaruh
pada ketidaktahuan dan kurangnya informasi bagi pegawai untulk
mengatur, mengarahkan dan menetapkan kemana arah dan tujuan karir
mereka dalam sebuah lembaga atau organisasi.

informasi karir yang diberikan oleh BKD maupun satuan kerja
pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda masih sangat kurang

dilakukan atau diberikan kepada pegawai sehingga belum dapat

membantu para pegawai menentukan tujuan, jalur dan

pengembangan karirnya, Seharusnya pegawal umumnya memiliki

akses kepada informasi tentang berbagai kemungkinan pengembangan

karir dan peluang untuk dipromosikan. Semua pegawal harus mengetahui
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informasi  yang benar, dan memiliki peluang yang sama untuk

merencanakan maupun untuk menempuh karirnya. BKD sebagal

bidang kepegawaian yang terkait dalam hal inj harusnya menyediakan

informasi karir yang dibutuhkan sebagai bagian dari sistem informasi
SDM antara lain uraian pekerjaan/fjabatan, spesifikasi jabatan, pola karir,
jalur karir dan sistem pengembangan karir yang berlaku pada pemerintah
daerah sesuai dengan sistem manajemen kepegawaian yang berlaku
dalam rangka memotivasi pegawai untuk mengembangkan karir,

BKD seharusnya cepat tanggap dan up fo date khususnya
dalam perkembangan peraturan perundang-undangan yang mengatur
tentang pola pengembangan |enjang karir Pegawai Megeri Sipil, juga
dalam menyediakan informasi-informasi terbaru yang diperlukan
pegawai didalam membuat perencanaan karir seperti infomasi tentang
deskripsi jabatan, spesifikasi jabatan serta syarat jabatan dalam analisis
jabatan. Susunan persyaratan dan uraian jabatan dikomunikasilcan secara
terbuka kepada para pegawai dengan sistem pembinaan yang jelas, baik
dalam hal kepangkatan, jabatan, pematangan tugas, pelatihan, maupun
pendidikan yang diperlukan untuk menduduki suatu jabatan. Informasi

yang diberikan harus merata bagi seluruh pegawai baik yang bekerja

pada jalur jabatan struktural maupun jabatan fungsional termasuk

dalam hal pengelolaan dan pembinaan jabatan fungsional.

Kenyataan inilah yang masih menjadi kekurangan bagi pegawai

Sekretariat Daerah Kota camarinda dalam memperoleh informasi karir
EIRre
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beik informasi karir dari

EKD, juga dari pihak sizsan sisu

dengan jalan mananyakannya kspads orang  yang tsish
manjaianinya. Sscara idsal saharusnya pemerintah daersh pro akif
daiam wmemberikan informasi karir yang matang, ketetusn dan
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Gambar 4.1.
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Berdasarkan gambar grafik tersebut, maka semua data terdistribusi
secara normal. Hal ini karena sebaran data bergerombol disekitar garis uji

yang mengarah ke kanan atas dan tidak ada data yang teretak jauh dan

sebaran data, semua data menyebar mengikuti garis normalitas sehingga

data tersebut bisa dikatakan normal.

4.3.4.2. Uji Autokorelasi

Uji Durbin Watson (DW) di
dalam penelitian ini yaitu dengan melihat DW test.

lakukan untuk mendeteksi ada atau

tidaknya autokorelasi
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Tabel 4,21
Hasil Uji Autokorelasi
'f"ariabat R Square | Durbin-Wartson
| Konseling Karir 0,461

Konseling Karir, |
| Penilaian Kinerja
Konseling Karir,
Penilaian Kinerja, 0,587 1.517
Pemetaan Karir
Sumber Data : Olah Data SPS5

0,540

Nilai Durbin Watson (DW) dari tabel Model Summary diketahui sebesar
1,517 yaitu kurang dari 5, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
tidak ada autokorelasi antar masing-masing variabel bebas. Sehingga
model regresi yang terbentuk dari nilai  varabel terkat yaitu
pengembangan karir pegawai dapat dijelaskan oleh variabel bebas yaitu
penilaian diri, pemetaan karir, identifikasi usaha mencapal tujuan karir,

rencana pengembangan diri, penilaian kinerja, pendidikan karir, informasi

karir dan konseling karir.

4.3.4.3. Uji Multikolinieritas

Uji mutikolinieritas datam penelitian ini dilihat dari nilai folerance
ion Factor (VIF) pada collineanty statistic tabel
lerance atau VIF dapat

atau Varance I[nfiat

coefficients. Adapun perhitungan estimasi nilai fo

dililinat pada tabel berikut :



—
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Tabel 4.22
Hasil Uji Multikolinieritas
Variabel Toleransi VIF
Konseling Karir 0677 1,734
Penilaian Kinerja 0,556 1,788
Pemetaan Karir 0,835 1,070

Sumber Data : Olah Data SPSS
Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa nilai toleransi variabel
konseling karir, penilaian kinerja dan pemetaan karir lebih besar dari 0,1
sedangkan nilai VIF variabel konseling karir, penilaian kinerja dan
pemetaan karir lebih kecil dari 5. Hasil perhitungan tersebut menunjukkan
tidak terjadi gejala korelasi pada variabel bebas, sehingga dapat

disimpulkan bahwa tidak adanya gejala multikolinieritas antar variabel

bebas dalam model regresi.

4.3.4.4. Uji Heteroskedastisitas
Problem heteroskedastisitas pada residual dapat dilihat dari grafik

plot antara nilai prediksi variabel terikat dan residualnya. Estimasi matrik

variabel ditunjukkan oleh gambar berikut ini :
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_ Gambar 4.2
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Berdasarkan hasil grafik scatferpiol tesebut, pencaran data tidak
menunjukkan suatu pola tertentu. Pencaran data menyebar secara acak,
titik-titik tersebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Sehingga

dapat disimpulkan bahwa dalam model regresi ini tidak ada problem

heteroskedastisitas pada residual.

4.3.5. Pengujian Hipotesis
Pembuktian hipotesis memeriukan pengujian lebih lanjut pengaruh

variabel bebas terhadap variabel terikat dengan uji hipotesis sebagai

berikut :

4.3.5.1. Uji t (Uji Parsial)
digunakan untuk menguji apakah
gujian hubungan kausal yaitu pengujian

hipotesis ditolak atau

dite gar an pen

.-——-—_"'—-—-)
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hipotesis i
ip Pengaruh variabel pepag terhadap variabel terikat
menganggap variabel jain Konstan

dengan
) Taraf signifikan sebesar 0,05 atau 5%,
pengujian dua sisi dan df = n - k = 62 maka diperoleh tg = 2,021

Tabel 4,23
Hasil Uji t
Variabel | Beta K i
oefisien thitun Si
- ‘ it ] a ignifikansi
Konseling Karir 0,436 4 221 0,000
Fenilaian Kinerja 0,313 2,975 0,004
Pemetaan Karir 0,226 2783 0,007

Sumber Data : Olah Data SPSS

Pengujian terhadap variabel yang berpengaruh secara signifikan terhadap

pengembangan karir pegawai adalah sebagai berikut :

1) Pengujian hipotesis pertama (H1) yaitu menguji pengaruh konseling
karir terhadap pengembangan karir pegawai dengan menggunakan
uji t diperoleh hasil bahwa :

8. thinng Sebesar 4,221 dan twe Sebesar 2,021yang berarti thuung >t e,
b. Nilai signifikansi sebesar 0,000 yang berarti nilai signifikansi < 0,05.
Berdasarkan hasil tersebut, maka Hg (hipotesis nol) dilolak dan H,
(hipotesis alternatif) diterima. Nilai koefisien regresi faktor konseling
6, berarti bahwa setiap kenaikan satu satuan

karir adalah sebesar 0,43

dari faktor konseling karir akan meningkatkan pengembangan karir

pegawal sebesar 0,436 satuan dengan asumsi faktor lain

tetap/konstan.



2) Pengujian hipotesis
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ked i
. 43 (H2) yaitu mengyj pengaruh penilaian
Inefja terhadap Pengembangan karir

diperoleh hasj bahwa

Pegawai menggunakan uji t

8. thamg Sebesar 2 975 dan tabe SEbesar 2,021yang berarti tyung > tase
b. Nilai signifikansi sebesar 0,004 yang berarti nilai signifikansi < 0,05.
Berdasarkan hasil tersebut, maka H, (hipotesis nol) ditolak dan H,
(hipotesis alternatif) diterima. Nilai koefisien regresi fakior penilaian
kinerja adalah ssbesar 0,313, berarti bahwa setiap kenaikan satu
satuan dari faktor penilaian kinerja akan meningkatkan pengembangan
karir pegawai sebesar 0,313 satuan dengan asumsi faktor lain
tetap/konstan.

Pengujian hipotesis ketiga (H3) yaitu menguji pengaruh pemetaan karir
terhadap pengembangan karr pegawal dengan menggunakan uji t
diperoleh basil bahwa :

8. thiung Sebesar 2,783 dan tuse sebesar 2,021yang berarti tyung > tiapel
b. nilai signifikansi sebesar 0,007 yang berart nilai signifikan < 0,05.
Berdasarkan hasil tersebut, maka H, (hipotesis nol) ditolak dan Ha

(hipotesis alternatif) diterima. Nilai koefisien regresi faktor pemetaan

karir adalah sebesar 0,226, berarti bahwa setiap kenalkan satu satuan

dari faktor pemetaan karir akan meningkatkatkan pengembangan karir

pegawai sebesar 0,226 satuan dengan asumsi fakior lain

tetap/konstan.
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Gambar 4.3
Koefisien Regresi Faktor Yang Signifikan
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. Kesempatan
X7 : Informasi Karr / Eﬂhﬂhdm
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XE : Konseling Karir l/ it Femmdahmuj

Sumber : Data Primer 2014

4.3.5.2. Uji F (Uji Simultan)

Uji F dilakukan untuk membukiikan
rempak mempunyai pengaruh yang signifikan

membandingkan Fhing yang

bahwa variabel-variabel bebas

secara simultan atau S€

terhadap variabel tarikat yaitu dengan
dihasilkan oleh regresi linear berganda pada tabel Anova dengan Fiapei.

== N



231

Taraf si nifikansi @) = 5% = = F =
g I (@) dan df n-k=62 maka diperoleh
1 tabal

4,034,
Tabel 4.24
Hasil Uji F
Variabel F Signifikansi
Konseling Karir
Penilaian Kinerja 31,796 0,000
Pemetaan Karir

Sumber Data : Olah Data SPsS
Pengujian hipotesis dengan menggunakan uji F diperoleh hasil bahwa
variabel konseling karir (X1), pemetaan karir (%2), dan informasi karir (X3)
secara simultan memiliki :
8. Fraung sebesar 31,796 dan Flue sebesar 4,034yang berarti Frayng™ Fuanes
b. Nilai signifikansi sebesar 0,000 yang berarti nilai signifikangi = 0,05

Berdasarkan hal tersebut, maka H, (hipotesis nol) ditolak dan Hs

(hipotesis alternatif) diterima. Hal ini menunjukkan bahwa secara

keseluruhan variabel bebas mempunyai hubungan linier dengan variabel
terikat. Secara bersama-sama variabel konseling karir, penilaian kinerja,

dan pemetaan karir berpengaruh terhadap pengembangan karir pegawai.

4.3.5.3. Uji R? (Koefesien Determinasi)
Uji R? digunakan untuk mengukur sejauhmana kemampuan madel
regresi dalam menerangkan variasi variabel terikat dilihat dari koefesien

determinasi (R7). Jika nilal
mua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi

mendekati 1 berarti variabel-variabel bebas

memberikan hampir S&

____-—l——————-/
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variabel terikat.

n Tabel 4.25
Nilai Koefesion Determinasj
Variabe|
R Square | Durbin-w
Kanseling Karir 0.461 e
Konseling Karir,
Penilaian Kinerja .

Konseling Karir,
Penilaian Kinerja, 0,587 1,517

Pemetaan Karir
Sumber Data : Olah Daia SPSS

Nilai yang dipergunakan untuk melihat koefisien determinasi adalah pada
kolom R square. Nilai koefisien determinasi (RY) adalah sebesar 0,587
atau 58,7%. Hal ini berarti bahwa sebesar 587% peningkatan
pengembangan karir pegawal mampu dijelaskan oleh tiga faktor yaitu
faktor konseling karir, penilaian kinena, dan pemetaan karir. Sedangkan

sisanya sebesar 41,3% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model

penelitian ini.

4.4. Pembahasan

Pegawal merupakan sumber daya yang dimiliki pemerintah daerah,

oleh karena itu harus dipekerjakan secara efektif, efisien, dan manusiawi.

Pemerintah daerah yang ingin tetap eksis dan memili citra positf i mata

n mengabaikan aspek pengembangan kualitas

masyarakat tidak aka
SDM) Aparafur-nya. Peranan Manajemen SDM

Sumbet Daya Manusia (

emerintah daerah sangatiah besar. Sebagai salah satu

Aparatur dalam p

___-———__———j
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fungsi manajem
adjemen SDM, Pengembangan karir diperiukan untuk menjamin

aspek kemampug
PUan kerja S80rang tenaga keria untuk menunjukkan

restasi ker
p 12 yang diharapkan gan memastikan bahwa orang dengan

wualfikasi dan pengalaman yang memadai dapat tersedia pada saat
dibutuhkan.

Pola pengembangan karir PNS sebaiknya mengacu pada aspek
peningkatan kualitas dan karir PNS, dan pada visi dan misi organisasi.
Organisasi harus membangun jembatan emas untuk menghubungkan
kebutuhan organisasi di satu sisi dengan kebutuhan dan aspirasi individu
di sisi yang lain. Pengembangan karir berfaku bagi setiap pegawai yang
bekerja di instansi pemerintah daerah, yaitu dari pegawai ditingkat paling
rendah sampai ke tingkat pimpinan/eselon yang paling tinggi. Aktivitas
pengembangan karir berlangsung sejak pegawai diangkat sebagai CPNS,
diangkat menjadi PNS, menjabat sebagai pejabat fungsional umum atau
fungsional tertentu, diangkat dalam jabatan eselon IV, eselon Ill, sampai
dengan eselon |l sebagai eselon terlinggi pada pemerintah daerah

kabupaten/kota.

Konseling karir yang diberikan Sekretariat Daerah Kota Samarinda
kepada pegawai dapat berpengaruh secara  signifikan terhadap

pengembangan karir pegawal. BKD atau atasan dalam satuan kerja dapat

berfungsi sebagai pgmhdmbingfkmﬁalur untuk menyingkap minat dan

memberikan saran, membantu pegawal
gan pegawai untuk melaksanakan aktivitas

dalam mengembangkan karir.

Konselor berdiskusi den

___-—'—___—-—-;’
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perencanaan dan
Mengembangkan kompetensi yang diperiukan sehingga

ot m%"'ngkaﬂ‘a” Prestasi kerja pegawai terhadap pekerjaan, kepuasan
PEQEW;"EI.- menumbuhkan loyalitas yang lebih tinggi dan komitmen
ofganisasional yang lebih besar. Fakor konseling karir merupakan faktor
yang mempunyai pengaruh paling besar terhadap pengembangan karir
pegawai pada Sekretariat Daerah Koty Samarinda.

Sebagaimana yang dikemukakan oleh Notoadmodjo (2009:169)
bahwa sebuah organisasi atau institusi kerja perlu menyediakan konselor
untuk karir bagi karyawan (carrer conselor), Pengembangan karir dalam
sebuah organisasi memang tanggung jawab suatu organisasi. Pelayanan
konseling karir memberi kesempatan kepada semua pegawai dari
berbagai strata jabatan, usia dan masa kerfa untuk mengetahui
keterampilan, kekuatan, dan potensinya untuk berbagai jenis pekerjaan,
dan memilh pekerjaan yangs sesuai dengan tujuan dan kepribadian

pegawal.

Pengalaman menunjukkan bahwa pengembangan karir seseorang

sering berlangsung dengan lebih mulus apabila ada orang lain dalam
organisasi yang dengan berbagai cara dan jalur bersedia memberikan

nasihat kepadanya dalam usaha meniti karir. Nasihat fersebut dapat

berupa informasi tentang berbagai kesempatan yang tersedia untuk

dimanfaatkan seperti pendidikan tambahan, pelatihan, seminar, loka

karya, konferensi, simposium, dan lain sebag
seperti atasan langsung atau teman sekerja yang

ainya. Pemberi nasihat pun

dapat beraneka ragam

____-————_———]
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bertugas dal 1
M saluan kera jain dalam organisasi. Mereka itulah yang

berperan hagisi
p Sehagai konselgr, Dalam Memainkan peranannya sebagai

kenselor mer .
eka memberikan bantuan kepada seseorang balk dalam

bentuk in | 4
formasi, nasihat Maupun  pandangan mengenai cara

pengembangan  Karir tepat untuk ditempuh oleh pekeda yang

bersangkutan.

Secara individu pada umumnya pegawai pada Sekretariat Daerah
Kota Samarinda dapat memetakan karimya dengan menggambarkan
prospek karirnya melalui gambaran jabatan dan persyaratannya,
kompetensi yang diperlukan, menilai tipe kesempatan yang tersedia dan
tingkat kesiapan pegawai unftuk memangku jabatan terentu. Pegawal
mendapat gambaran tingkat jabatan yang dapat dilalui pada struktur
organisasi atau jabatan fungsional yang dapat dipilih sesuai formasi
pengangkatannya. Pegawai akan menilai kesempatan atau peluang yang
ada serta menyesuaikannya dengan tujuan karimya yang akan datang.
Hal ini sesuai dengan pendapat Dessler (2005:7) bahwa seseorang ingin
mencapai status, pekerjaan, karir yang menunjang minat, kemampuan,
nilai-nilai dan keahliannya. Hal tersebut berarti pegawai ingin memilin

jabatan, pekerjaan, dan karir yang sesuai dengan tuntutan proyeksi pada

masa depan. Penyusunan peta karir atau kelompok karir sangat penting

dijalankan dengan melakukan proses pembagian menjadl bentuk status

fungsional dan struktural di dalam organisasi. Karir dalam persepsi

hanya berkembang  dengan mengikuti  alir

pengembangan tidak

e O
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fungsional di ' '
mana karir selain terpetakan juga dikembangkan mengikuti

aliran kepemimpinan stryky Organisasi yang ada dalam isasi
organisasi.

Promosi yan i
9 semakin terbatas Pada Jenjang hirarki jabatan

m .
erupakan Peluang  bagi terciptanya promosi  jabatan
fungsional. Alternatif inj periu

Peluang

struktural

direalizsasikan karena peningkatan
kebutuhan akan kaderisasi ahli-ahii teknik menghadapi tuntutan spesifik
untuk menjawab tantangan pengembangan organisasi.

Pegawai Negeri Sipil di lingkungan Sekretariat Daerah Kota
Samarinda belum dapat menilai diri sendiri dengan rinci dan jujur,
sebagian juga belum faham tentang tujuan dan rute karir yang dapat
menunjang minat dan kemampuannya sehingga belum dapat menentukan
langkah untuk memulai pengembangan karirmya darimana. Pada
umumnya pegawai bersikap menerima dan tidak perlu memikirkan
prospek karimya dan lebih menaruh harapan yang besar kepada
pemerintah daerah untuk memegang tanggung jawab pengembangan
karirnya. .Fegawa[ belum yakin akan keahlian dan tujuannya yang
menunjang minat karir dalam mengidentifikasi sasaran karr akan

berpengaruh kepada pengembangan karimya. Pegawai yang telah
mengikuti diklat-diklat, mengembangkan pengetahuan dan keterampilan

baru guna meningkatkan kemampuan dit- ek ynesjanin: HTne dape;

meningkatkan pengembangan karimya. Secara umum pegawai masih

beranggapan bahwa terkadang pengemba
idak bisa diraih walau tujuan pribadi dan kualitas

ngan karir tidak beralan mulus

dan kesempatan karir t

———-—'—-__-_}
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telah dimiliki. Da
Ngan kemampyan Penilalan dirii seorang pegawai dapat

membantu
SEeseorang  memaham motif-motif dasarnya, dan
mempearsi
persiapkan langkah yntyk mengejar karir atau mencari kompetensi

teknis 1ebih lanjut. Orang-orang yang mengenal diri mereka sendiri bisa
lebih mudah mengambil keli’l'tusan-kepmusan yang diperlukan untuk
perencanaan karir yang sukses. Pengenalan kepribadian diri sendiri
menentukan bagaimana karir yang akan diperoleh, Bagaimana pegawal
bisa mencapai karir dengan sukses jika yang bersangkutan sendiri
tidak tahu apa yang sebenamya ada pada diri pegawai lersebut.

Uraian tersebut diatas menunjukkan bahwa pegawai belum
sepenuhnya dapat merasakan pengembangan dan kesuksesan karimya
dari pengaruh perencanaan yang dilakukan secara individu. Sebagian
besar pegawai belum dapat melaksanakan perencanaan karimya secara
individu. Hal ini menunjukkan pegawai merasa yakin sistem perencanaan
karir organisasi lebih menjamin efekiifnya pengembangan karir pegawal.
Apabila pegawai bekerja sesuai dengan kompetensi dan sesual dengan
g-masing pada akhirmya organisasi dapat memperhatikan

tugasnya masin

pengembangan karimya tanpa banyak terkait dengan usaha yang

dilakukan secara individu. pengembangan karir tidak akan tercapai
dengan baik apabila individu pegawai tidak memiliki perencanaan karir
yang baik pula. Tanggung jawab pengembangan karir yang paling besar
adalah terletak pada individu atau pegawai itu sendiri. Organisasi atau
pemerintah daerah perlu memberikan dorongan atau motivasi bagi

_ﬁ
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pegawai untuk da
Pat merencanakan karirmya, agar pegawai dapat berkarir

pada pemerint
ah  daerah gegyai dengan prestasi kerjanya dan

memberikan umpan balik dalam meningkatkan kinerja organisasi,
PEranan  organisasi  dalam perencanaan  Kkarir
sebagaimana juga yang dikemukakan oleh Mondy {2008:248) bahwa :
“Meskipun tanggung jawab utama untuk perencanaan karir terletak pada
individu, perencanaan  karir organisasional harus benar-benar sejalan
dengan perencanaan  karir individual jika perusahaan ingin
memperiahankan para karyawannya yang terbalk dan tepandai. Dengan
demikian perusahaan-perusahaan harus membantu para karyawannya
untuk menetapkan tujuan karir dan terutama keamanan karir mereka”,
Handoko (2008:134) mengungkapkan bahwa bagi karyawan yang
ingin mencapai suatu karir dalam crganisasi, mereka harus merasa bahwa
organisasi adalah lingkungan yang memuaskan. Bila mereka merasa
sebagai bagian kelompok kerja kohesif, usaha-usaha pengembangan karir
mereka akan lebih terarah menuju peningkatan kesempatan-kesempatan
karir dalam organisasi. Harapan yang besar dari pegawal lerhadap
perencanaan Karir yang dilakukan organisasi juga diungkapkan oleh
Siagian (2001:211) bahwa masalahnya banyak diantara para pekerja yang

tidak memahami seluk beluk dan teknik perencanaan karir. Atau mereka

begitu sibuk dalam pelaksanaan fugas sehingga tidak memberikan
perhatian yang cukup pada usaha pengembangan karimya tanpa

dorongan pihak lain.
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Siagian -
5] {20”1-215} ﬂEnﬂEfﬂu&ﬂkEn bahwa "B'Elilpapun hﬂ-lhnjra

suatu rencana i '
karir yang telah dipyat oleh seorang pekerja disertai oleh

. " : )
suatu tujuan karir Yang wajar dan realistik, rencana tersebut tidak akan

menjadi kenya
ja yataan tanpa adarnya pengembangan karir yang sistematik

dan programatk”. Sejalan dengan pendapat tersebut, Handoko

(2008:130-13) mengatakan bahwa implementasi rencana-rencana karir
memerlukan pengembangan karir, Pengembangan karir merupakan
Upaya-upaya pribadi secrang karyawan untuk mencapal suatu rencana
karir.

Pengembangan karir pegawal yang baik akan dapat meningkatikan
kemampuan dan prestasi kera yang baik serla pada akhirmya
menghasilkan kinerja yang baik. Pegawai akan semakin dikenal oleh para
pengambil kebijakan, menumbuhkan loyalitas dii pegawai dan akan
mendapatkan penasehat (mentors) dan sponsors yang dapat
mencalonkannya untuk dipromosikan, dan adanya dukungan dar
bawahan bagi pejabat eselon. Pegawai akan cenderung terdorong

semangat kerjanya untuk tumbuh dan berkembang, memanfaatkan

program diklat dan siap untuk jabatan yang lebih tinggl. Apabila

kesempatan karir dalam jabatan strukiural memang terbatas, PRARrE,

mendapatkan kesempatan karir pegawai dapat berkarir dalam jabatan

fungsional atau melakukan rotasi ke tempat kerja lain dalam lingkup

pemerintah daerah.
Faktor yang paling besar pengaruhnya terhadap pengembangan
a

L —
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karir pegawaj a
g dalah faktor Konseling karir, pemerintah dasrah dalam hal

ini dapat
P memanfaatkan konseling Yang diberikan untuk lebih

meningkatkan
g Peran faktor-faktor yang lain termasuk faktor yang belum

berpengaruh secara signifikan, kareng konseling karir yang diberikan juga
dapat menumbuhkan motivasi kepada pegawai dalam merencanakan
karimya secara individu. Sebagaimana yang dikemukakan oleh Siagian
(2001:211-214) bahwa memberikan jasa konseling kepada para pekerja
dapat mendorong seseorang melakukan penilaian terhadap diri sendii
dan sasaran konseling karir adalah agar para pegawai menyadar
pentingnya pengembangan diri guna menghadapi tantangan tugas di
masa depan. Sementara penilaian kinerja dan pendidikan karir yang ada
harus menjadi perhatian serius bagi organisasi pemerintah daerah agar
menjadi prasyarat yang penting dalam menduduki jabatan.

Organisasi dalam hal ini Sekretariat Daerah Kota Samarinda lewat

BKD juga belum maksimal dalam menginformasikan kepada pegawai

tentang deskripsi jabatan dan lowongan jabatan dalam organisasi, model
dan sistem pengembangan karir dalam organisasi sesual dengan sistem

manajemen kepegawaian yang berlaku dalam rangka memotivasi

pegawai untuk mngemhanghan karir. Mondy (2008:258) mengatakan

bahwa deskripsi-deskripsi pekerjaan memberikan petunjuk kepada para

tasannya bisa mengungkapkan kebutuhan-kebutuhan

karyawan dengan @
uga mengatakan bahwa para

pengembangan. Siagian (2001:207) |
pegawai umumnya mengharapkan bahwa mereka memiliki akses kepada

____———-_-_——_—)
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informasi tenta i
ng berbagai Peluang untuk dipromosikan, dan pada bagian

lain dikemukak
an bahwa informas; tentang jalur karir seharusnya dapat

diberika
n oleh Badan Kepegawaian Daerah baik diminta maupun tidak

diminta oleh pegawai, agar dapat membanty para pegawai memperoleh

Pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda juga sebagian
belum terpuaskan pengembangan karimya karena masih adanya praktek
pengembangan karir yang masih teri:a?t dengan unsur politis. Terutama
terkait dengan promosi dan karir jabatan struktural yang belum
sepenuhnya ditentukan oleh kompetensi dan kinerja tetapi oleh afiliasi
politik. Jeddawi (2010:197) mengungkapkan bahwa kepala daerah terpilih
dari partai politik, memiliki kekuasaan yang sangat kuat (powerfull
authority) untuk menarik PNS dalam politik praktis. Pola hubungan patron-
client serta politik balas jasa, membuat posisi PNS menjadi lebih mudah
terkooptasi oleh kepentingan politik rezim tingkat okal.

Sementara Baperjakat kurang berfungsi sebagaimana mesfinya,

bahkan terkadang tidak dilibatkan dalam setiap promosi karir pegawai.

Jeddawi (2010:197) mengatakan bahwa : “Dalam fakia karir pegawai

dapat terhenti seketika dari jabatan struktural tanpa alasan rasional dan
tanpa pelanggaran. Keberadaan Badan Pertimbangan Jabatan dan
Kepangkatan (Baperjakat) dalam praktiknya tetap merupakan sub ordinasi
dari kepala daerah. Baperjakat hanyalah simbol normatif dan penyeleksi

___——-—-_-____—)I.
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syarat administratif, sebap final decision tetap pada kepala dasrah”.

Metode penilaian kinera/kompetensi Pegawal seharusnya jelas dan

transparan, sehingga pegawai yang ditempatkan dapat sesual dengan

kompetensinya. Dalam Pengembangan karir pegawai penekanan pada

persyaratan kompetensi harus lebin diperhatikan,



BABV

PENUTUP

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan. rmaka

dapat diambii beberapa kesimpulan sebagai berikut -

1. Faktor-faktor utama yang mempengaruhi pengembangan karir
pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Samarinda adalah
faktor konseling karir, penilaian Kinerja, dan pemetaan Kkarir.
Sedangkan faktor penilaian diri, identifikasi usaha mencapai
tujuan karir, pengembangan diri, pendidikan terkait karir dan
informasi karir belum berpengaruh signifikan secara statistik.

2. Ketiga faktor yang berpengaruh yaitu fakior konseling karir,
penilaian kinerja, dan pemeiaan karir memiliki pengaruh
sebesar 58,7% terhadap meningkatnya pengembangan karir

pegawai. Ketiganya berpengaruh secara signifikan yang berarti

setiap kenaikan konseling karir, penilaian kinerja, dan

pemetaan karir maka tingkat pengembangan karir pegawai juga

akan meningkat.

3. Secara signifikan me
an akan meningkatkan pengembangan karir pegawai

dengan asumsi faktor lain tetap/konstan.

ningkatnya konseling karir sebesar satu

satu

sehesar 0,436 satuan
i ningkatan penilaiaan kinerja sebesar
Begitu juga dengan pe

______,_-——I—I—_I—__,
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satu satuan d i
apat meningkatkan Pengembangan karir pegawai

sebesar 0,31
3 satuan dengan asumsi faktor lain tetap/konstan,

dan peni
Peningkatan pemataan karir sebesar satu satuan dapat

meningkatkan PeEngembangan karir pegawai sebesar 0,226 satuan
dengan asumsi faktor lain tetap/konstan,

4. Dengan demikian fakior konseling karir, penilaian kinera, dan
pemetaan karir, berpengaruh terhadap pengembangan karir pegawai
secara parsial (masing-masing) maupun secara simultan (bersama-
sama). Konseling karir yang baik menunjukkan adanya perhatian dari
pimpinan dan organisasi ferhadap jalannya pengembangan karir
pegawai. Pegawai masih menaruh harapan yang besar kepada
organisasi dalam meningkatkan pengembangan karmya di masa
yang akan datang. Terwujudnya pengembangan karir pegawai yang

baik dapat meningkatkan kinerja dan kualitas pelayanan publik

pemerintah daerah.

2. Baran
Berdasarkan temuan dan kesimpulan yang telah didapat,

.aka ada beberapa saran yang periu disampaikan sebagai berikut:

Bagi pengelola manajemean Pegawai MNegeri Sipil pada

Sekretariat Daerah Kota Samarinda, agar tetap melanjutkan

karir dengan lebih intensif dalam bentuk

konsealing
nasehat karir dan tes-tes bakat, dan

pendampingan karir,

informasi  karir seperti informasi  tentang
mio

nemberian

___—-_________—/



Pemerintah daerah hendaknya dapat melaksanakan penilaian
kinerja pegawai ¥ang lebih objektif, berarientasi pada kinerja,
tidak pandang sebelah dan penekanan pada kompetensi,
bukan hanya dengan penilaian DP3. Pemerintah daerah juga
harus menyediakan kesempatan yang sama bagi pegawai
untuk mengikuti pendidikan maupun keikutsertaan diklat sesuai
dengan bidang tugas dan kompetensinya, melaksanakan
analisis kebutuhan diklat dan evaluasi diklat.

Bagi pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kota Samarinda
perlu menyadari bahwa pegawai memiliki tanggung jawab yang
lebih besar terhadap keberhasilan pengembangan karirnya
pada masa yang akan datang. Memetakan peluang karir yang
baik akan membuat pegawai lebih siap untuk memikul
tanggung jawab yang diberikan dan menuju sasaran karir yang

ingin dicapai.

Berdasarkan temuan penelitian, pegawai harus lebih

ingkatkan perencanaan karir melalui evaluasi diri, menggali
mening

dan meningkatkan kemampuan dan kompetensi, mendapatkan
an

n keterampilan baru,
yang baik akan membuat pegawai

serta belajar terus-
pengetahuan da

rir
menerus. Perencanaan ka

ﬁ
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lebih siap yn i
tuk - memiky tanggung jawab yang diberikan
mMenuju sasaran karir

Pola pembi i
P inaan karjr Pegawaj hendakn:,ra benar-benar lebih

ditite beratkan pada sistem prestasi kerja dan melaksanakan
pola pengembangan karir yang terencana, sehingga akan
tercipta budaya baru dajam pembinaan karir Pegawai Negeri
Sipil yang bercirikan objektivitas, keterbukaan, menghargai
kinerja nyata dan berorientasi pada hasil.

Fengembangan karir pegawai harus terlepas dari pengaruh
kepentingan politis, menjauhi KKN, mengutamakan persaingan
sehat, dan lebih memberdayakan peran Baperjakat dalam
menilai pegawai secara objektif dan adil. Pegawai harus
diposisikan pada jabatan yang sesuai dengan persyaratan
kompetensinya, pengalaman kerja dan disipilin kerja yang nyata

(the right man on the right place).

Rekomendasi wuntuk penelitian selanjutnya agar dapat

mengembangkan perspektif yang diteliti lebih luas lagi untuk

mengetahui faktor-faktor lain yang berpengaruh terhadap
pengembangan karir pegawai, dapat dilakukan dengan

menambah  variabel independen yang  mempengaruhi

pengembangan  karir pegawai dan alad nciisior” yang

digunakan lebih diperinci untuk penggambaran varmbel-yang

lebih jelas.
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Lampiran 1 Kuesioner

I
| 1 PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER .
1. ;

2.

2.

3|

KUESIONER

“FAKTOR-FAKTOR ?AN;E,;IE}T,IT‘PPENELM :

PEGAWALI ENGARUHI PR
PADA SEKRETARIAT DAERAH ugff msa mm,q HG]THI:]EEIER

Sebelum mengisi dafiar pertanyaan
secara lengkap dan benar unpy keat ,

Mohon bantuan dan kesed; e *

dengan memberikan mndimﬁl}t]: ﬁn}aﬁbﬁ""’?‘iﬂl untuk mﬁ;jawab pertanyaan/ pernyataan
dengan pendapat Bapak/Tbu/Sdr; olom yang tersedia, yang dianggap paling sesuai
Masmg-masin s .
mmnhuhuhkmgtandpc:zﬂi mﬂiﬂmmdimﬂ 5 altematif jawaban yaitu dengan
1) * 88" : Sangat Setuju : )

2) “8™: Setuju

3) “R™:Ragu-ragu

4) “TS8": Tidak Setuju

5) “ :STE " : Sangat Tidak Setuju

Apabila ada ]:[emhatalan dari jawaban semula, maka jawaban yang pertama disilangkan
dengan tanda silang (x) kemudian beri tanda chek (V) pada jawaban baru,

Kuesioner ini haq}ra untuk kepentingan akademis, setiap data dan jawaban yang
Bapak/Tbu/Sdr/i berikan akan dirahasiakan dan tidak akan dipublikasikan,

Mohon untuk menjawab seluruh pertanyaan/pernyataan dan kemudian periksa kembali agar
tidak ada pengisian yang terlewat.

Atas kesediaan Bapak/Tbu/Sdr/i memberikan informasi untuk keperluan penelitian kami
ucapkan banyak terimakasih.

IL DATA RESPONDEN

Nema B Ut
Jabatan sekarang . [] Eselon 1 [] Eselon TV L] Jabatan Fungsional
[] Eselon I [] StaffPelaksana
Jenis kelamin : [ Laki-laki [] Perempuan
Golongan/ruang - [ Gel. IV [l GoL. 11
(] Gol. 111 [ Gol. T |
Pendidikan terakhir @ ) S2 [ pn L] sp
[ sumiv [J sSMA/SMK/MA
[] pil/Akademi L] SMP
Usia vone. Tahun

Masa kerja © \vesesse. TEDUD



1.
2.

PENILAIAN DIRI (XI)  ————————

Pegawai harus ch

JAWABAN

85

5TS

dimiliki berhubungan de m“.ﬂu;":li dan kelemahan yang

motivasi dan potensi i
kesempatan karier, TRng dimiliky hﬁd“‘huﬂgm dengan

Pegawai akan menentukan minat, nilai-nilai, bakat dap

keoenderungan perilak |
karier. t yang mengarah pada tujuan

4.

Pegawai berupaya menghindari kesalah
yang dapat mempengaruhi kemajuan kﬂricm;:kﬁalﬂnn

PEMETAAN KARIR (X2)

5

Pegawai perlu mendapatkan gambaran mengenai j
yang d?pm'. diduduli serta persvaratan }raugjﬂ:::ﬁ
dipenuhi puna mencapai jabatan dimaksud.

Fegawai harus mencari informas tentang  sistem
pengembangan Karier yang berlaku dalam organisasi.

Pegawai akan menilai tipe kesempatan karier vang
tersedia, mempertimbangkan peluang dan pilihan karier

chau:ai dapat menyesuaikan kesempatan karier yang
E;ﬁdm dengan tujuan pribadi, kualitas, dan strategi
er.

[DENTIFIKASI USAHA MENCAPAI TUJUAN KARIR

(X3)
9,

Pegawal akan berusaha mencapai pekerjaan/kaner yang
menunjang minat, kemampuan dan keahliannya.

10,

Pegawai mampu mengidentifikasi sasaran karler, mencari
cara untuk meningkatkan diri menuju sasaran tersebut.

11.

Pegawai berusaha menggali kemampuan-kemampuan

potensial untuk mencapai sasaran karier.

12,

Pegawai mempersiapkan langkah dan mempererat
hubungan dengan orang-orang yang berpengaruh untuk

H =

RENCANA PENGEMBANGAN KARIR (X4)

kariernya.

| 13

e ——)

15,

—

16.

14|

Potensi atau kemampuan yang dimiliki pegawai perlu

dikembangkan agar menjadi kekuatan nyata. _
Pegawai mempersiapkan rencana, strategi dan mencan

dukun tuk membantu merat .
D ros _ mengembangkan  berbagai

Pegawai  akan Talcsan
pengetahuan dan keterampilan baru dalam me i

| tugas sehari-hari. e elalul
Pegawai berusaha meningkatkan Wﬁﬂ;%ﬂaﬁm
pendidikan formal maupun informal agar

| dalam organisasl.




NO. PERTANVAAN ————

[PENILAIAN KINFROA (%) JAWABAN
7 : _.-'EL____\___

Informasi penilaian kKinerja dapat beraga] dari pendidikan, -t . -

 pegawai. PIOMOSL dan  partisipasi akrif

18, | Organisasi mencagat kekuatan G
membuat  penilaian ey lan  dan
kesanggupan pegawai, I

19. | Penilaian harus berorientas; kedepan  ya
menggali Potensi,  kemungkinan pm!l;i:i u"aﬁ
|| kepentingan alih tugas masa depan.

20. | Penilaian kinefja dapar mengungkapkan kebutuhan

pengembangan dan mendoro : ;
i, Ng pemingkatan prestasi

PENDIDIKAN TERKAIT KARIR (X6)

Zl. | Organisasi perlu menyelenpgarakan program pendidikan
dan pelatihan untuk mengembangkan karier m;:rai.

22. | Program pendidikan dan pelatihan yang diberikan harus
sesuai dengan peningkatan karier pegawai,

23. | Pegawai dapat mengikuti program pendidikan formal
dengan tugas belajar atau penggantian biaya kuliah pada
ijin belajar.

24. | Penpalaman dari pendidikan dan pelatihan dapat
membantu pengembangan karier pegawal di dalam
organisasi.

INFORMASI KARIR (X7)

5. | Organisasi harus menyediakan informasi mengenai arah,
pola, dan jalur karer yang dapat ditempuh dalam
organisasi.

26. | Organisasi harus memberikan informasi tentang
lowongan jabatan yang tersedia serta deskripsi/spesifikasi
|| jabatan tersebut dalam organisasi.

27. | Organisasi harus memberikan informasi tentang model
dan sistem pengembangan karier dalam organisasi,

28. | Informasi karier diberikan dalam rangka membantu
pegawai apar dapat menenfukan tujuan, argh dan jalur

pengembangan kariernya.

KONSELING KARIR (X8) _ __
29, | Pejabat/atasan dapat berperan _Sﬂt’“g; pe I:runl;:;ﬂ;
(komsefor) yang cakap, sebagal sumber saran

| pegawai. : .
3. | Pembimbing perlu m:ndﬂngarkﬂﬂ dan mwﬁﬂﬁ
pegawai dan m saran P

| untuknya, - erencanakar
31 | Pembimbing membantu pegawai dalem TECCT
jalur karier dan mengembangkan X0

diperlukan. — e emahami tujuan
‘-‘_-—-_ -
3 " . A d N wal dituntun i

¢ | Melalui bimbingan, pe Eamah, g harus dilakukan agar

karier, persyaratan serfa L S
tujuan karier dapat dicapal. __———




e | _ PERTANVA N ————

PENGEMBANGAN KARIR PEG Ay e s
LR—ES'{‘&E[ i LGAWA] SS | s R | TS | 8TS
.| Pengembangan karier diperluican pmic = =
Pmsmipﬁf :?ez :z ;1;1 : ;1:1 estasi kﬂljr:nnya baik,
dapat mempercepat upa 'Emng ks For
P;h i : Paya promosi ke jabatan yang lebih
esempatan berkarier selaly diberi organisasi
| | pegawai yang berprestasi kerja bm;;knn —
PENGENALAN OLEH PIHAK LATN

4 Pagawm yang ingin merealisasikan rencana kariemya

EX

3

baik.

5. | Pegawai semakin dikenal dan d; : - -
dan siap terlibat pada berbagai ke qﬁuaﬁbfgimliﬂmﬁdm
6. | Pegawai juga lebih dikenal apabila menyelesaikan fugas
tepat waktu, penampilan menarik simpati serta tindakan
sejenis yang dapat menimbulkan kesan positif,
KESETTAAN ORGANISASI

7. | Perhatian yang lebih besar terhadap pengembangan
karier pegawai menumbuhkan loyalitas yang lebih tinggi.
8. | Pegawai yang melihat kebutuhan pengembangan
kariemya terpenuhi cenderung lebih puas dengan
pekerjaan/jabatannya dan bertahan bersama organisasi.

9. | Peningkatan loyalitas dan motivasi pegawai, akan
menurunkan tingkat furnover/perputaran pegawai,
FEMANFAATAN MENTORS DAN SPONSORS

10. | Atasan atau pegawai senior dapat ditunjuk sebagai
penasehat (mentors) agar dapat memberikan naschat
| kepada pegawai dalam usaha meniti karier,

11. | Penaschat harus memberikan dukungan, saran, umpan
balik, dan mempererat hubungan dengan pihak yang
berpengaruh untuk karier. :
Atasan/pejabat dapat ditunjuk sebagai sponsors, Bgar
dapat mencalonkan/mengusulkan  pegawal Utk
dipromosikan.
DUKUNGAN PARA BAWAHAN =
13, | Keberhasilan karier atasan/pimpinan tidak terlepas dan

ensukseskan fugasnya.
dukungan bawahan pada "mﬂ_ﬁm 3

14, | Pengembangan karier atasan akan
diwujudkan apabila dibantu oleh dukungan para

bawahan. : ila
awahan diperoleh  apabi

pengembangan karier
bangan karier bawahan.

=]




NG. _ PERTANVAZN ———

'KESEMPATAN TUMBUH DAN G JAWABAN
16.; | Saancarn km”miﬂhﬁ?m ST 8§ TR [ Ts [ sTS

kerja para pegawai untuk tumbuh dap ?;&Tbin“mmsﬂ

17. | Pegawai vang ingi
mr:manfaatkaf bﬁﬂgﬁmﬁﬁ? berkembang dapat
|| pendidikan dan pelatihan, pan dalam prograrm
18. ﬁﬂmﬁf“ﬂﬁ“ﬂ kesempatan untuk tumbah don
EIn
| | pepawai akan lebih tmk::nghmgaan e et
PERPINDAHAN / ROTASI
19, | Kepuasan dalam konteks karier (idak selalu berarti
j;,:hr::halsulan mencapai posisi tinggi, apabila pel
promosi dalam organisasi sedikit, : i
20, Pangc_mb:_mg-?n karier tidak dibatas; paca satu bagian
Organisasi saja, namun bisa juga dilakukan perpindahan/
rotasi pegawai lintas bagian organisasi,
21. | Untuk mendapatkan kesempatan karier yang lebih bailk,
pegawai Idap:eﬂ mengajukan  permintaan pindah ke
tempatkerja lain sebagai strategi karier,

Pada bagian akhir kuesioner kami menyediakan kolom isian, agar Bapak/Tow/Sdr/i dapat mengisi
komentar secara singkat, padat dan jelas apabila ingin menambahkan pendapat Bapak/Thu/Sdr/]
tentang kegiatan pengembangan karier pepawai pada Pemerintah Kabupaten Bangka Selatan.
Komentar dimaksud sebagai berikut :

BB LS AT S SRR BB - S B b T R R T e

= i A A ™
e T T LT PR PR L LT PR R UL LR AR TR R L R B
4 i sibEdanmnTEITEssdiEaddd i N R TEER RSl I LERRRTT TR

srrsrEErEEEES PRt ESds

e ikhlasan ¢/i untuk mengisi kuesioner,
Atas partisipasi dan kel W eaclh.

kami uca
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Lampiran 3 : Analisis Data

Factor Analysis

KMO and Bartlett's Test

EE'E. r-Meyer-Olkin EHEIUI"E. of Eﬁmﬂhng
e 823
Barflelfs Test of Approx. Chi-Square | 288,085
Sphericity df %6
Sig. 000
Arpl-rrage MeTices
kit Thend Roveranii
Chohs | akiias Pangreita
BT e B R e a
Parsiinar Kark -1 B e - som 15 = M = A0
wmﬁi - s 2N s =T34 By 1] Ame = S =115 o3
il ey < o LA San m «tAn - e, o
Pirriaiar K 06T o A 00 e 001 -5 1T Wi
Fondidiban Kasr i ~ 150 1k 185 et e -Am - 1rw a8
Informanl Kartr =) Jor IS -84 BT w18 Ags -0 =114
Hiibalag Karir T R A s -8 o w0 am 1%
::,'_""""“ 7 980 = oz | e me| i o 381
T g Coermirsin | Pmivasdn (80 [Ty =T 1 T 0T - A =220 -
Pemetmar Karr a8 e .3 A i -3 il a0 3
i . ey s’ oAb o am B -3%3 [*
WF itiling -And - p0E 310 g 0 T == .om AT
Pacilaies Kinei A7 A -0 g s A% 204 AT - 1%
Porrahsiam Marn - ] . L 7 =130 EE o -] - | | By
Iizarrard B JaE e + el -3 = ] mEg o ] T
Hanaakng Mk -0 A0 5% Joa wiTd -240 =35 T -.lw'
Friegrasniarsg an K o8 2 ] A 7o o -an o a2
Fegren
B ldanusma of Garvpl Aoscmnr VS
Communalities
Initial __| Extraction |
Penilaian DN 1.000 387
Pemetaan Karir 1,000 791
Identifikas] Usaha 1.000 B4R
Maencapai Tujuan Karir
Rencana Akfivitas 1,000 305
Pengembangan Dirl
Penilaian Kinerja 1.000 Aoz
Pendidikan Karir 1,000 584
Informasi Karir 1.000 747
Konseling Karir 1.000 T8
Pengembangan Karir 1,000 817
FPagawa

Extraction Method: Principal Companent Analysis.




Total Variance Explained

Initial Eigenvalues i ading
'_{;,;mgnnal'ﬂ Total % of Variance Cumulative % I’En?ﬁmmﬂstin;:r:jfeifnuh“; i
3 4.562 50.685 50.685 4.562 0665 50660
9 1.028 11.425 62,110 1.028 11.425 62110
5 242 8.356 T1.466
P 768 8.539 80.005
5 ST0 6.338 B6.344
§ A29 4,770 81.113
7 343 3.8D5 94,920
8 271 3.008 97.926
9 BT 2.074 100,000 |

Extraction Method: Principal Component Analysis,

Component Matrid®
Companent

- 1 2
Fenli@an Oin B20 REF
Pemetzan Karkr AE2 TE0
ldentifikasi Usaha
Mencapal Tujuan Karir S o
Rencana Aktivitas a - 026
Pengambangan Dl i :
Peniiatan Kinerja 803 -218
Pendidikan Karir T8 -.138
Informasi Karir 820 i
Konseling Karir 817 -.226
Pengembangan Karir T84 -.037
Pegawai

Extraciion Method: Principal Component Analysis.
a. 2 components extracted.




Regression

Descriptive Statistics

Mean

Std. Deviation

gembangan Karkr
Pegawal
Penilaian Dir
Pemeataan Karir
ldentifikas] Usaha
Mencapai Tujuan Karir
Rencana Aktivitas
Pengembangan Diri
Penilaian Kinerja
Pendidikan Karir
Informasi Karir
Kaonseling Karir

85,3238

16.9859
15.4507

186187

18.2384

17.1268
17,9858
17.0845
16.9286

8.01387

1.83588
2.57343

1.94471

1.67728

1.87786
1.71858
1.BG507

1.768345
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Variables Entered/Removed
-_ Varablas Variableg
Model | Entered | Removed
A Sreeted
Konseling Stepwise (Criteria.
Karir Prabability-of-F-to-enter <= 050
E?WIIW-FMM "
7 .
Stepwise (Criteria;
:;I:Il_?:m Frobability-of-F-to-enter <= 050
Probability-of-Fto-remave >= .
; 100). J
Stepwise (Criteria;
Eﬂmﬂﬂr an Probability-of-F-to-enter <= 050,
':{';;‘;ﬂbmﬂ-lﬂ-m-mmnve sz

a. Dependent Variable: Pengembangan Karir P :

Modal Summany®
Adjusted | Std, Emor ol | R Square =
I;In:PlI R R Sguame | R Sguare | iho EsSmats F Chango dfi dar? .F Cha
Aur 4B A5 B.a2340 A& B 121 1 [T] Do
2 ras" 540 E28 551627 oFa 11.563 1 Lit:] ot
3 Taat BET ] E.2B15T f*1] 7743 1 67 07
i. Predcions: (Conslant), Kanssling Kar
b Predicions: (Congtant), Konsaling Karir, Penisian Koeja
£ Predictors: {Constant), Konseling Karr, Panilnian Kinerja. Pemetaan Karr
d. Dependent Vadable: Pengambangan Kirir Pegawai
ANOVA?
Sum aof
Model Squares df Mesan Square F Sig.
1 Regression | 2074.500 1 2074.500 59.123 ooo®
Residual 2421.050 69 35.088
Total 4495.548 T
2 Regression | 2426.361 2 1213.181 39.669 .000°
Residual 2060,188 &8 30.428
Total 4495545 70
5 Regression 2640715 3 ga0.238 31.706 .Doge
Residual 1854.634 67 ATEW
Total 4495 649 70

a. Predictors: (Constant), Konseling Kanir
b. Predictors: {Constant), Konseling Karir, Penilaian Kinerfa

€. Pradictors: (Constant), Konselin

d. Dependant Variable: Pengembangan Karir Pegawal

g Karlr, Penilaian Kinerja, Femataan K arir




—

Unslandardzed T
— Loefficiant |
e S | St Emor Comelations
1 [Conalant) n’?ﬁ'—'—-—?—-__ﬁﬂﬁ_ 1 Sio.
| Konsaling Kadr it E;E; “a78 T B Port
2 {Constanl) 2685 EAAZ L 7580 A AT B78 ETR
Kanseling Kark 1.978 AT 1636 oo
Penilalan Kinera 1482 it A0 4053 e BT A4z a4
3 {Constant] TEose | a7ey 368 | 34 el 54 81 280
Konseling Karir 1.080 s 18 i)
Peniaian Kineda 1.268 A28 A% i oo BT A58 a3
Pametass Kark iy s 33 2078 il E54 a4z 13
7. Dependent v . 226 278 07 A o 18
. ariabla; Pangembangan Kark Pegawai
Excluded Variablas®
Collinearty
Partial Statislics
Model Beta In t Si Comelation | Tolerance |
- e g. alerance
1 Penitaian Din 10E8 1035 =T R F 1 Ta%
Pemataan Karic 2718 3295 002 364 089
ldentifikasi L=aha ]
Rencana Alktivitas M
Penilaian Kinarja a6E" 3.400 001 381 BT7
Pendidikan Karlr i 883 I7T5 o GBa
Infnrrniﬂii_i_aﬁ: a2 3.001 A3 S35 B2
2 Fenitalan Din 0580 505 853 073 Ted
Pemetaan Karr 226" 2.783 il F) a2z B35
Identifikasi Uzaha L
a4 i
Me ; Tujusan Karir 073 TT5 A4 0
Rencana Aklivilas _naE’ - £98 048 820
Pengembangan Dir oot 250 : '
Pendidikan Karir - 008k -.078 940 =008 624
Informasi Karer 2T 1.534 087 230 518
3 Penilaian Dirl Jo1a°% 9 849 24 10
Identifikasi Usaha . = _334 T42 - 041 BE0
Mencapai Tujuan Karir o2 :
Rencana Akfivitas L0Bs | 742 481 091 0%
Pengembangan Dir
Pendidikan Karlr -oate - 782 431 -.087 586

a. Predictors in the Modet: (Constant), Konseling Karir

b. Predictors in the Model: (Constant), Konseling
€. Predictors in the Model: (Const

d. Dependent Variable: Pengembangan Karir Pegawal

Karir, Penilaian Kinerja
ant), Konseling Karir, Penialan Kinega, Pemataan Karir




Residuals Statistics

= Minimum i

Fredicted Value 24885 T S iy e T ]
sid. Predicted Value -2.080 2 064 000 e i
standard Error of ' e~ Ch
Predicted Value 723 3.394 1,180 A12 M
Adjusted Predicted Value | 722616 | 81057 | as.1e85 620832 7
Resadual -10.17083 | 14.08881 00000 6.14758 7
Sid. Residual -1.823 2674 000 BT8 71
Siud, Residual -1.993 3,499 011 1.041 1
Delated Residual -10.95510 | 24.08399 13844 581704 71
Stud, Deleted Residual -2.039 3842 015 1.066 71
Mahal. Distance 338 28,141 2.058 3,506 71
Cook's Distance .0oD 2.181 048 256 71
Centered Leverage Value 005 A0z 042 051 71

8. Dependent Variable: Pengembangan Karir Pegawai

Charts

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Varfable: Pengembangan Karir Pegjawal
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Scatterplot

Dependent Variable: Pengembangan Karir Pagawai
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Lampiran 4 : Validitas dan Reliabilitas Data

. correlations
|
Comelations
. Al Fearson Comelation A I i _F Ad Ad Panilaian Diri
| Sogpiss 360" RET) A0z 6535
N r-|' oz 274 001 000
- [l | 71 71
ﬂ F LL
E'I!E':;:a. B 350 1 252° 416 7407
HE' lled) L2 i 013 000 000
_ 71 7 T 71 71
i Ad Prearson Comelation 13 203 3 ET70 T
; Sig. (2-taited) 274 013 . 03z 000
f N 71 71 71 71 T
Ad Pearson Carrelation An2 el BE4s 1 748"
' Sig. (2-tailed) 001 000 032 . 000
N 71 g T | 71
Penilalan Dl Pearson Comelation B35 iy i L B4 T4 1
Sig. (2-tailed) 000 000 e ie) 000 y
M 71 ™ ™ 71 71
*. Cormrelafion is significant at the 0.01 level (2-tailad).
*. Correlation Is significant at the 0.05 level (2-tailed).
| Correlations
| Cormelations
| Pametaan
B1 BE B3 B Kt
——— —'!—!1 —.'-1 .
B Pearson Gomelation 1 5E5" 530" 354 KFL)
Sig. (2-tailed) . 000 000 002 000
M ¥l 7t & b4 71
B2 Pearson Corelation J5AA 1 558 e S
Sig. (2-tailed) 000 : 000 002 000
H 71 ra! ™ ™ e
A3 Pearson Gorreiation A8 il ! ,3;: '1:3:.
Sig. (2-4ailed) 000 £ : ' '
M 7 ra! T ™ 71
B4 Pearson Correlation 3541 380" A3 i Ja
Sig. (2-tailed) 002 002 i ' 0
M Ti yal i 71 74
- - 1
Pemeotaan Kanr | Pearson Comelation T 803" 757 Aez]
Elg'a {z_tapad] _[m‘ ,m WJ .ﬂm '
N 71 T 71 ™ 7

. Correlation & significant at the 0,01 level (2-tailed).
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correlations

i Correlations
bdandifikas|
- = [ | Uzaha
ci Pearson Corelanon : G2 - c3 4 Tukoar Karr
Sig. (24aied) Al e 7 B0
N #“ 000 001 001 000
ca Paarson Correlation Frr ',r: n 71 L
Sig. (2-1a ; 05 S35 A
= Hined ) ‘:I::I ?1_ Rie] .oon 000
&3 Pearson Correlation a7 i Lil L
aTe™ -
5ig. (-taded) o E'H ! 274 Baar
N 7 T s o -
- 71 | 4
G :EIEIF‘W-'I Carmefation i G35 Er7 D Y Yo
. (2-inked) 001 B0 021 : oo
. > 4 [l (i 71 7
tdentifilcast Usaha  Pearson Comelation 690 Baa -
Tujuan Karir o it A
Sig. (2-taied) 000 000 000 S .
N 71 71 71 pa 71
™. Cormelation is significant at the 0.01 level [2-aled].
*. Cometation is significant at the 0.05 level (2-taied).
Correlations
Correlations
Rencana
Aklivitas
Pengemb
o1 o2 03 D4 angan Diri
D1 Pearsan Comeion 1 553" 5057 320 774
Sig. (2-tailed) . 000 000 005 00
M T 71 T T Ti
2 Pearson Comakalion 5537 1 A0T Iy JTE
Sig. (2-talled) J000 ; 0 SOl D00
N i ra 71 71 71
D3 Pearson Comelation 505 8T 1 393 B2
Sig. (2-1adled) 000 000 : 001 000
M | T ™ ™ Tt
D4 Pearson Correlation 328 A6 353 1 i
Sig. (2-tailed) .oos 004 001 . 000
N i 71 71 71 71
Rencana AKIvitas Pearson Comelation 774" 795" 12 534 1
Pengambangan Difi Sig. (2-ailed) 200 000 .00o .boo :
M T T T Fa | T

= Comelation i significant at the 0,01 level {2-talled).




correlations

- Cormlations
Panilaian
E1
1 Pearson Comelaion | =B B4 ___| Kinega
Sig. 2Aalled) ot (- R (-4
N o LD 0o s 000
|
EZ Pearsan Corralation e : HH T T
Sig. (24alied) ol A5 |-
. 000 ' o 00 000
B 1 T Fh T T
E3 Pearson Cometation 61 ETer 1 prre 779
Sig. {2-talled) o0 oo : 200 000
N 71 71 14 71 71
E4 Pearsan Comelation a7 4571 526 1 TG
Sig. (2alled) 015 000 000 ; 000
_ M L T T Ti 71 T
Pendlalan Kinsrja  Pearson Comedation BOT 778 T b 1
N 7 | 7 " 1 7
*. Correlation s significant at the 0.01 level (2-4iled)
" Carmelation is significant af the 0.05 level (2-lalled).
Correlations
Comelations
Pendidikan
E1 (] F3 F4 Teskat Karr
[T Foarson Comalatan 1 ACE 3107 i o
N 71 T1 T Fin ! T
F2 Pearsen Cometation 404 1 gl ﬁh ﬁ ]
5‘9— {'E_m} 000 ! o ' ’ 74
N T1 Ti Ti 71
F3 Pearscn Comelation 30 548" 1 -1;;3 L'::
Sig, (2-tailed) {008 o : ' "
71 1 ™ m LA
M ir e 54 1 o
Fa Pearson Correlaten 3852 05 ;‘m s
Sig. (2-talled) 002 e : : ’
74 7 1 i i
N — = T TaE 727+ 1
Pondidikan Terkad Karr  Pearson Comelstion ﬁ 'm .l':ﬂ} Imn .

" Comelation ks significant at the 0.01 level (2-tailed).
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correlations

- Correlations
Infarmasi
i 51 G2
G Pearson Commela G3 G4 Karir
Sig. (2-tailed - | 572" 196 a5z 50
N i ! - 000 000 000 000
s 7 71 71 71
o Pearson Comelation 572" 1 00 F11 B
Sig- {-aled) 2000 ~ 000 000 000
2 " [l T 7 71 71
i Pearson Cofrelation T8 600 ] 531 A
EIE. [z'lEI:"E'd:I 000 oo ’ 000 bon
N 71 71 71 71 7
&4 Pearson Comelation AF2T S179 N b 1 ABE™
Sig. (2-laied) 000 000 000 : 000
= M T 71 71 71 71
Informasi Karr  Pearson Comelation JBE0= B4 JBTa TS 1
Sig. (2-talled) 000 000 000 000 .
| rE| ™ 71 T 71
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Gormelations
Kanseling
H1 H2 H3 H4 Harir
Hi ~Pearson Lomelabon 1 485 _A57™ 435 TaE—
Sig. (2-tailed) : 000 oo D0g 000
N 74 Ti 71 71 T
HZ Pearson Cormelation 4B5" 1 42T AT .EE*"
i :
fal ooo ; 000 o
;TE- b boc) el T ™ 71 ™
H3 Pearson Correlaticen 307 AZTY ; IE;:. 1;:;“
[ ilad ivg! 000 ' . .
ﬁg' tmind) 71 7 71 71 7
Pearson Comelation 4351 71 B73% 1 B00*
m Sig. (2-tailed) 000 01 e : e
HE' ( 71 Al 71 71 71
Konseling Kanr  Pearson Gomelation el e i rggg“ 1
EI‘B {z.md} _'n'uﬂ .m ﬂm " i
N 7 71 71 71 71

= Comelation i significant at the 0.01 level (2-tailed),




Reliability

Case Pfﬂﬂﬂﬂlng 3llll'lmar,r

N %
Cases valid 71 T
o 1 14
Todal 72 100.0
a. Listwize deletion based on ai
variables in the procedure,
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's | Standardized
Alpha ltems M ef ltams
£33 | B4Z 4
Itesm Statistics
Mean Std, Deviation M
Ad 4 4548 55620 FE|
A2 4 26TE BEATE 71
Al 39437 JTE3B0 Ti
A #3059 Baas1 T
Item-Total Siatistics
Scale Comectad Squared Cranbach's
i i ift lbam
Scale Mean if | \ariancas if Il.um-‘l‘ufcal Ml.lhpl_u Alnha
ltem Deleted | Item Deleted Cosrekation Caorreiatian Dusleted
Al T 12.5211 7 306 305 207 580
A2 {2.7183 2.034 496 252 .ﬁﬂ:
AZ 12.0423 2,155 284 A07 B5
Ad 12 6761 1.955 480 283 504
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of Ilu-rn:
16,0850 3,386 1.83058




Reliability

Case Processing Summary
Walld 5T $i%
Excludeds i 14
Tolal 79 .
3. Listwise deletion based on al
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cranbach's
Alpha Based
Ly ]
Cronbach's Standardized
Alpha ltems M of ltams
42 _TB8 a
ltem Statistics
Mean Std, Dewviation M
B 4 3803 F0440 71
B2 39155 BL0BE 71
B3 37324 JT382 71
B4 342325 1.06452 T
ltem-Total Statlstics
Heale Cormected Souared [:rmt!ar.h':
Scale Mean if | Varance if item-Total qu:i:e Alpia i ltem
liem Delated | Hem Deleted | Cosrefation | Correfation _Deleted |
[ B1 11,0704 4,324 615 Fik; B54
B2 11.5352 3.852 £25 A4z B3z
B3 11.7183 4 205 ET3 AT BET
B4 {2 0282 3.799 A07 a8 a9
Scale Statlstics
Mean \ariance | Std, Deviation | M of lhlems
154507 6,623 257343 4




Reliability

Case Processing Summary

N %
Vald = =
| Excluded . Ay
Total 3o s

8. Listwise deletion based on ait
variablies in the procedure,

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Slandardized
1 Alpha ftems | N of ftems
i 771 765 4
i
' ltem Statistics
Mean Sid. Deviation N___ |
1 4. 4085 TN b |
o 3.957T E5411 71
c3 4. 2958 JG1862 Fii |
i 3.957T BS54 Fi|

Itemm-Total Statistics

Scale Comected Squared Cronbach's
Scale Mean f Varance i tem-Total Multiple Alpha if lherm
Item Deleted | tem Deleted | Comelation Correlation Daletad
C1 122113 2.569 478 245 762
c2 12 6620 1.944 756 G 08
-3 12,3238 2851 A72 AT2 B14
C4d 12 8520 1,898 715 875 633
Seale Statistics

Mean Variance | Std. Dayiation | M of llems
16.6197 3.762 194471 4




Reliability

Case Processing Eummnw_.r

a. Listwise deletion based on all
varables in the procedure.

= M ™
ases  Valid w7 T
Excludads 1 14
Tt [ 100.0
variables in the procedure.
Reliabliity Statistics
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's | Standardized
| Alpha | ltems N of ltems
J55 .TES F]
Item Statistics
— Mean | Std. Devialion M
D1 4.5775 AGTAB 71
o2 4.5070 58244 71
03 4 5352 B2B63 T
D4 &4 6187 ARBST 71
Item-Total Statistics
Scale Camected Squared Cranbach’s
Scale Mean If Variance i item-Total Hurﬁplgr Alpha if Hem
tem Delated | ltem Deleted | Comelation Corelation Dialeted
L 13,6620 1770 B0 363 675
o2 13.7324 1.554 504 ave B73
03 13.7042 1.497 589 360 B873
D 13,6187 1.882 A3 .89 157
Seala Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of Hems
18.2324 2.813 1.67728 4
Reliability
Case Processing Summary
M 0
ases  valld T 986
Excluded® 1 1.4
Tatal T2 100.0




— e

Reliability Statisticg
[ Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's | Standardized
__ME_HI_ Lt'ﬂl"l'ﬂ = M of |tﬁm5
735 L] a4
ftem Statlstics
Mean Sid, Deviation M
E1 4,3844 64318 o
E2 4.1258 TE5480 7
E3 4 2254 72108 i
Ed 4.3380 58416 71
Item-Total Statistics
Scale Corrected Squared Cronbach’s
Scale Mean i | Vanance if ltem-Total Multiple Alpha if Ikem
| tem Celeted Ham Deﬁei:ed Cormrelation Cormrelation Celeted
E1 12,6901 2.703 468 240 708
E2 12 BS5TFT 2.298 542 S08 EBBH
E3 12,8502 2.351 554 Jas0 G55
Ed 12 7465 2708 561 350 BET
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviaticn | N of llems
17.0845 4,107 202658 4




Reliability

Casa P-I"ﬂﬂﬂsing Eu“mW

: N %
ases  walid 71 oy
Excludad i i
Total 2 100.0
. Listwise deletion based on all
varigbles in the procedura,
Reliabllity Statistics
Cranbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Mems | Nof items
| ) FET F1
Item Statistics
: 1 Mean_ Sid. Deviation M
F1 4. 6479 G346 71
F2 4. 5211 E0311 71
Fa 4.3803 g17ar 71
Fa 4 4356 55376 71
item-Total Statiatics
Scale Comectad Squared Cronbach's
Scale Meanif | Varance if Item-Total Multiphe Alpha if lfam
itern Deleted | tem Deleted | Correlation | Correlation Dalated
Fi 13.3380 1.798 a4 205 715
F2 13.4548 1.824 B4B 438 802
F3 13 68056 1.75T 500 413 &78
F4 13,5483 1.680 B0E 288 Br2
Scala Statistics
Mean Varance | Std Deviation | N of ltems
17.9858 2.957 1.71858 i
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Reliability
Case Processing Summary
i %
Tases vald T 3
Excluded 1 1.4
Totad 73 100.0
4. Lishwize deletion based on all
vartables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Items M of ltems
B4 B4s 4
Item Statistics
Mean Std. Deviation i)
e i 2535 JG2E0G 71
G2 4.3099 57549 71
&3 4.1972 52426 71
G4 4 3238 E2BAT T
ltem-Totlal Statistics
Scale Comected Squared Cronbach's
Scale Mean if | Varance if INem-Total Multiple Alpha H llem
ltern Deleted | Hem Deleted | Comelation | Comelation Deleted
G 12,8310 B30 545 706
G2 12.7746 556 A3 812
G3 12.8873 773 513 764
G4 12.7606 605 asa A3z
Scale Statistice
Mean Variance | Std. Deviation | N of tems
17 0845 3478 4
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Reliability

Case Processing Summary

N %
i n B6.6
Excluded 1 14
Total 72 100.0
a. Listwise deletion based an gl
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's | Standardized
Alpha ltiems M of ltems
774 J7E ]
Iem Siatistics
Mean | Std. Deviation N___ |
H1 44365 ~405950 71
H2 42676 3150 71
Ha 4.0845 BO348 4
H4 4, 1408 SEB10 74
ltem-Total Statistics
Scate Cemected Squared Cronbach's
Seale Mean if | Varance if I{esm-Tatal Multiple Alpha if Hem
ltern Deleted | Itam Defeted | Correlation | Comelsfion | Deleted
H1 12.4930 2,139 542 313 13
H2 12.6620 1.884 518 301 54
H3 12 B451 1.790 536 452 B85
H4 12,7887 1.883 825 48T B9
Scala Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of ltems
1692896 3,181 1.78345 4




Reliability
Case Processing Summary

Cases  Valid N_ﬁ Tﬂﬂ. 5

Exclidec® . s

S 1] 1000

& Listwise deletion based an all
variables in the procedure.
Reliabllity Statistics
Cronbach's
Alpha M of items
BEG 21
ltam Statistics

Mean | Std. Deviation N
1 44789 S0311 ™
2 4 1127 BETE3 Ti
Y3 2.8437 1.02681 |
4 4. 0583 86219 Fd |
¥a 3.7T46 B1411 7
Y& 416590 56025 T
YT 4 1268 5549 Fi |
Ya 3. 7465 8952 T
i) 3.25358 1.03811 ™
Y10 4 1127 ET444 1
11 3.8718 1654 71
Y12 3.9437 .BE002 A
Y13 46474 8103 Fill |
4 4 3803 54067 Fil |
Y15 39577 a170e T
Y16 4. 4368 L T
Y17 4.53380 50550 71
Y18 4.1268 55312 71
Y18 3.BETI JGEE53 T
Y20 42913 BOT4T A
Y21 3.8479 84262 71




S

itam-Total Statistics

Scabe

: Comected | Cronbach's
Seale Mean if Varance if hem-Tatal Alpha if ttem
tem Deleted [ Mem Deleted | Correlation Deleted
sl B0.6451 60.333 T =
v2 81.2113 57.540 595 85
Y3 81.3803 57.563 360 856
Vi 81,2576 58.170 566 857
vE B1.5483 57.108 524 857
Y6 81,1548 58.618 BT 856
7 B1.1972 57.846 557 858
Y8 81.5775 85.705 582 055
YH B2.0704 58581 28T 870
Y40 Bi.2113 58283 J535 (855
Y11 81.3521 50 831 A BE0
Y12 £1.3803 58.625 377 .B63
Y13 BO.GVE1 61.955 267 BEs
¥4 80.9437 60.082 A75 52
¥15 81.3682 57.878 387 853
¥16 BO.BRTA 59.B44 503 A58
Yi7 80.9859 60,071 497 BE0
Y18 81.1872 B6. 761 ] B2
¥19 B1.4358 680992 268 B66
Y20 B1.1127 58.818 B4 B58
Y21 81,6761 57.879 380 B64
Scale Statistics
Mean Varlance | Std. Deviation | M of Ifems
A5 3239 64,222 H.01387 21
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